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Аннотация. Статья посвящена исследованию, основ-
ной целью которого являлась проверка гипотезы 
о существовании связи между барьерами в построе-
нии карьеры и инновационным климатом организа-
ции. Инновационный потенциал рассматривался 
в двух аспектах: с одной стороны, как открытость и 
готовность организации гибко реагировать на изме-
нения, с другой, как поддержка креативности со-
трудников. С целью проверки гипотезы была прове-
дена адаптация и апробация методики Open Innova-
tion Climate Measure («Климат открытости к иннова-
циям», B. Remneland‐Wikhamn) и Work Environment 
Inventory («Креативной рабочей среды», 
T. M. Amabile) на российской выборке из 273 человек.
Авторами обнаружена отрицательная связь выра-
женности норм проявления неравных возможностей
по полу и барьеров развития карьеры с климатом от-
крытости инновациям организации, обусловленная
прозрачными механизмами компенсации труда, про-
движения, распределения власти и ресурсов. Важным
результатом работы также является то, что переве-
денные и разработанные методики обладают доста-
точной согласованностью по коэффициентам альфа
Кронбаха. Русскоязычные версии опросника «Климат
открытости инновациям» (OICM) и сокращенной вер-
сии опросника «Креативной рабочей среды» (WEI)
заполняют пробел в инструментах оценки инноваци-
онности и креативности организации.
Ключевые слова: инновационный потенциал, инно-
вационный климат, карьера, барьеры в построении 
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factor to employees’ career potential 
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Abstract. The article reports the results of research 
that tested the hypothesis about a link between the 
barriers to career development and innovative or-
ganizational climate. The research focused on inno-
vation potential from two perspectives: 1) as organ-
izational openness and readiness to respond flexibly 
to changes and 2) as an environment supporting 
employee creativity.  
To test the hypotheses, we adapted and tested the 
Open Innovation Climate Measure (B. Remneland-
Wikhamn) and the Work Environment Inventory 
(T. M. Amabile) on a Russian sample of 273 people. 
We found a negative correlation between the mani-
festation of gender bias in the workplace and barri-
ers to career development and the organizational 
climate of openness to innovation. In particular, the 
climate of openness to innovation is promoted 
through transparency in compensation, promotion, 
distribution of power and resources. Importantly, 
the translated and developed methodologies have 
sufficient consistency by Cronbach's alpha. The Rus-
sian language versions of the Open Innovation Cli-
mate Measure (OICM) and the Work Environment 
Inventory (WEI) (abridged) fill a gap in the tools for 
assessing organizational innovativeness and creati-
vity. 
Keywords: innovation potential, innovation climate, 
career, career barriers 

Введение 
Интерес к управлению инновациями 

как фактору успешности не только орга-
низации в целом, но и отдельного сотруд-
ника, растет как среди практиков, так и 
среди ученых (Isaksen, Akkermans 2011; 
Satsomboon, Pruetipibultham 2014). С од-

ной стороны, инновации рассматривают-
ся как конкурентный инструмент для 
долгосрочной деятельности организации 
и важное средство адаптации к потребно-
стям меняющейся и развивающейся биз-
нес-среды (Uzkurt et al. 2013). С другой 
стороны, открытость инновациям может 
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проявляться в пересмотре социальных 
норм, гендерных норм, принятых в обще-
стве и существующих в том или ином виде 
в организационной культуре, что способ-
ствует снижению гендерного разрыва 
между сотрудниками и повышению их ка-
рьерного потенциала (Марарица 2019). 
Поэтому для организаций жизненно важ-
но развивать рабочую среду, способству-
ющую инновациям. Данное исследование 
вносит вклад в литературу, посвященную 
как методологии исследования открыто-
сти инновации в организации, так и ис-
следований по проблемам гендерного не-
равенства. Необходимо глубокое понима-
ние дополнительных факторов, способ-
ствующих инновациям в организациях 
(Hon 2016) и оказывающих влияние на 
раскрытие карьерного потенциала со-
трудников. Поэтому так важно разрабо-
тать систему, включающую больше изме-
рений инновационного климата, чтобы 
исследовать взаимосвязь между иннова-
ционным климатом и карьерной самореа-
лизацией сотрудников (Lowenberger 2013; 
Dul 2014). В данном исследовании впер-
вые адаптированы шкалы измерения ин-
новационного климата на российской вы-
борке работающих мужчин и женщин. 
В определенной степени можно сказать, 
что это первое исследование, в котором 
изучается связь восприятия работающи-
ми сотрудниками инновационного кли-
мата организации и возможностями для 
карьерной самореализации в России. 

Цель исследования и  
исследовательские задачи 

Целью исследования являлось изуче-
ние связи проявления гендерного нера-
венства с инновационным потенциалом 
в организации. 

Согласно исследованиям Мамфорда и 
Густафсона (Mumford 1998), инновацион-
ный потенциал сотрудников может быть 
реализован лишь в том случае, если орга-
низационный климат благоприятен для 
инноваций. Поддержание климата, спо-
собствующего производству и внедрению 
инновационных идей или процессов, тес-

но связано с производительностью орга-
низаций (King et al. 2007). Благоприятный 
инновационный климат организации мо-
жет быть связан с поддержанием норм, 
препятствующим проявлениям гендерно-
го неравенства, что стало одной из гипо-
тез в данном исследовании. 

Инновационный климат связан с вос-
приятием работником ситуации, в кото-
рой организация открыта для новых идей 
и принимает их, поощряет новые идеи, 
бросающие вызов текущей практике, и 
стимулирует принятие риска (West, 1996; 
Coelho et al. 2010). Инновационный кли-
мат определяет уровень инновационного 
потенциала организации и позволяет со-
трудникам разрабатывать новые меха-
низмы или улучшать процессы, связанные 
с работой (King et al. 2007). Несмотря на 
наличие многочисленных исследований 
по теме организационных инноваций, су-
ществует недостаток исследований, по-
священных факторам изменениям клима-
та для инноваций (Satsomboon 2014). 
В связи с этим в качестве исследователь-
ской задачи важно выделить факторы, ха-
рактеризующие организационный кли-
мат, которые способствуют инновацион-
ному поведению, накоплению и реализа-
ции инновационного потенциала и облег-
чают инновационный процесс. 

Существует ряд исследований и подхо-
дов, в которых изучалась оценка иннова-
ционного климата в организации (Ma-
thisen 2004; Luo 2015): «Шкала поддержки 
инноваций Сигела» (The Siegel scale of 
support of innovation – SSSI) (Siegel, 
Kaemmerer 1978); «Инвентаризация кли-
мата в коллективе» (Team climate invento-
ry – TCI) (Anderson 1996); «Опросник ситу-
ационных перспектив» (Situational outlook 
questionnaire – SOQ) (Isaksen et al. 1999); 
«Опросник творческого климата» (Crea-
tive Climate Questionnaire – CCQ) (Ekvall 
1983); «Оценка климата для творчества» 
(Assessing the climate for creativity – KEYS) 
(Amabile et al. 1995). Кроме того, в практи-
ческих исследованиях широко применя-
ются такие валидизированные на боль-
ших выборках инструменты, как «Климат 
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открытости к инновациям» (Open Innova-
tion Climate Measure – OICM) (Remneland‐
Wikhamn 2011) и «Креативной рабочей 
среды» (Creative Environment Scales: Work 
Environment Inventory – WEI) (Amabile 
1989), шкалы которых измеряют различ-
ные аспекты организационной инноваци-
онной культуры: от открытости измене-
ниям до поддержания креативных идей. 

Существующие русскоязычные ин-
струменты оценки инновационного по-
тенциала организаций ограничиваются 
методом экспертных оценок (Фатхутди-
нов Р. А., Горфинкель В. Я., Чернышев Б. Н., 
Бовин А. А., Чередникова Л. Е., Гунин В. Н.) 
и методом финансово-экономического 
анализа с расчетом показателей финансо-
вой устойчивости (Трифилова А. А.) (Кар-
ташова 2018; Яковлева и др. 2018). Выше-
упомянутый метод экспертных оценок 
направлен на определение возможности и 
готовности компании к реализации инно-
вационного проекта, определение силь-
ных и слабых сторон компании по эле-
ментам внутренней среды, однако не за-
трагивает аспекты организационной ин-
новационной культуры и готовности со-
трудников к изменениям в компании. 
Данное ограничение относится и к методу 
финансово-экономического анализа, 
направленного исключительно на опре-
деление обеспеченности предприятия 
финансовыми ресурсами для осуществле-
ния конкретных инноваций. Таким обра-
зом, на данный момент авторам не уда-
лось обнаружить других готовых инстру-
ментов для оценки инновационного по-
тенциала организаций на русском языке 
в области социальной, экономической или 
организационной психологии. 

Материалы и методы исследования 
В качестве инструментов для данного 

исследования были выбраны опросники 
OICM и WEI. Опросник «Климат открыто-
сти к инновациям» (Open Innovation Cli-
mate Measure (OICM) (Remneland‐Wikhamn 
2011) был переведен на русский язык 
группой экспертов. OICM состоит из 
17 пунктов, включает в себя 3 субшкалы: 

«Гибкость/открытость изменениям» 
(6 пунктов), «Внешний фо-
кус/отзывчивость рынку» (6 пунктов) и 
«Рефлексивность» (5 пунктов). 

Инновационный потенциал организа-
ции рассматривался в двух аспектах: с од-
ной стороны, как открытость и готов-
ность организации гибко реагировать на 
изменения (открытость инновациям), 
с другой – как поддержка креативности 
сотрудников (креативная рабочая среда). 
Первый аспект оценивался при помощи 
опросника «Климат открытости к инно-
вациям» (OICM) (Remneland‐Wikhamn 
2011). Для оценки второго аспекта были 
переведены несколько пунктов из опрос-
ника «Креативной рабочей среды» (Crea-
tive Environment Scales: Work Environment 
Inventory (WEI) (Amabile 1989), которые 
более всего отражают самые разные ас-
пекты необходимых для креативности ре-
сурсов и дополняют опросник OICM.  

Исследование проводилось онлайн, 
опросная форма была сформирована при 
помощи сервиса Online Test Pad. Выборка 
формировалась методом «снежного кома» 
при участии 12 сборщиков, которые были 
проинструктированы приглашать в ис-
следование наемных работников из раз-
ных организаций, исходя из правила «од-
на организация – один респондент». Ис-
следование проводилось анонимно, ре-
спонденты не представлялись, не сообща-
ли ни названия компаний, ни свои кон-
тактные данные. Перед началом опроса 
респонденту предлагалось ознакомиться 
с информированным согласием (в случае 
согласия подписать его) и только после 
подтверждения перейти к ответам. 

Методики предъявлялись в следующем 
порядке: сначала вопросы по шкалам, 
оценивающим креативный потенциал ор-
ганизации, затем – проявления гендерно-
го неравенства, потом для женской части 
выборки задавались вопросы, связанные 
с карьерой, и для всех респондентов – во-
просы о характеристиках организации, 
опыте и характере работы, социально-
демографические вопросы. Для всех во-
просов была предложена пятибалльная 
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шкала Лайкерта, также была предусмот-
рена возможность отказа от ответа. Ис-
следование занимало от получаса 
(121 вопрос для мужчин) и до часа (227 
вопросов для женщин). 

Выборка. Итоговая выборка исследо-
вания составила 273 человека в возрасте 
от 18 до 62 лет (медиана 34 года), 75,8% 
женщин, 23,8% мужчин, 0,4% отказались 
от ответа на вопросы. 37,8% проживают 
в Санкт-Петербурге, 14,7% − в Москве, 
36,6% в других городах России, 8,9% про-
живает за границей, 1,9% не указали ме-
сто проживания.  

Примерно половина респондентов со-
стоит в браке (45,8%), 22,3% имеют по-
стоянного партнера, 30% – не состоят 
в браке, 1,8% не ответили на данный во-
прос. 52,4% респондентов не имеют детей, 
24,2% с одним ребенком, остальные 
опрошенные респонденты имеют двое и 
более детей.  

Выборка состоит на 85% из людей, по-
лучивших высшее образование. 46,2% 
имеют годовой доход менее 600 000 руб., 
27.5% от 600 000 до 1 200 000 руб., и 
21ю,6% более 1 200 000 руб., 4% отказа-
лись отвечать и 0,7% не имеют дохода. 
58,6% респондентов занимают должности 
исполнителей и специалистов, 28,2% − 
руководители младшего и среднего звена, 
а 9,2% − топ-менеджмент, 4% затрудни-
лись/отказались отвечать. 58,6% работа-
ют в компаниях частного сектора, 27,8% − 
в государственных, остальные 12,5% от-
ветивших на вопрос – в компаниях с госу-
дарственным участием. 70,7% работают 
в российских компаниях, 9,9% в междуна-
родных с головным офисом в России, 9,2% 
в международных с филиалом в России, 
остальные − в зарубежных компаниях без 
представительства в России (1,5% отказа-
лись отвечать). 11,4% работают в компа-
ниях численностью до 20 человек, 27,1% − 
до 100 человека, 33% – от 100 до 1 000 че-
ловек, 27,1% в компаниях с численностью 
более 1 000 сотрудников. 18% работают 
в сфере науки и образования, 15% − тор-
говля и коммерция, 9,5% − производство, 
8,8% − информационные технологии, 8% 

− здравоохранение, 6,2% − финансы и
страхование, в каждой из остальных сфер
задействовано не более 3,3% выборки.

Результаты апробации  
методического аппарата 

Согласованность опросника «Климат 
открытости инновациям» (OICM), оценен-
ная при помощи коэффициента альфа 
Кронбаха, составила 0,93. При этом в шка-
лу вошли 14 пунктов, а 3 были исключе-
ны. Для субшкал «гибкость/открытость 
изменениям» альфа Кронбаха составила 
0,91 (5 пунктов), «внешний фо-
кус/отзывчивость рынку» – 0,82 (4 пунк-
та) и «рефлексивность» – 0.79 (5 пунктов). 
Факторная структура методики проверя-
лась при помощи факторного анализа ме-
тодом структурного моделирования 
с оценкой качества модели, ее соответ-
ствия эмпирическим данным (SEM). Обра-
ботка и анализ данных были проведены 
с помощью языка программирования R 
(версия 3.3.2) в среде Rstudio (версия 
1.1.350). Структурное моделирование 
произведено с помощью пакета Lavaan 
(версия 0.5-23.1097); для построения мо-
делей использовался метод максимально-
го правдоподобия. Пороговые значения и 
методология анализа выбирались на ос-
нове работы Р. Кляйна (Kline 2005). Со-
гласно Р. Кляйн, пороговыми значениями 
критериев для принятия модели являют-
ся CFI>0,92, RMSEA<0,08, SRMR<0,08 (Kline 
2005). Модель, воспроизводящая структу-
ру опросника, сошлась с показателями ка-
чества модели CFI=0,932, RMSEA=0,084 и 
SRMR=0,045, что, в целом, говорит об удо-
влетворительном качестве модели и ее 
соответствии данным. 

Для оценки меры поддержки креатив-
ности сотрудников были переведены 
пункты из опросника «Креативной рабо-
чей среды» (Creative Environment Scales: 
Work Environment Inventory (WEI) (Ama-
bile 1989). Из 17 пунктов опросника «Кре-
ативной рабочей среды» (сокращенная 
шкала WEI), которые должны быть связа-
ны с инновационностью организации, три 
оказались слабо (коэффициент корреля-
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ции менее 0,35) скоррелированы с общей 
оценкой инновационности компании и 
были исключены из методики. Оставшие-
ся 14 пунктов составили шкалу с согласо-
ванностью альфа Кронбаха 0,95. 

Учитывая вышеизложенное, переве-
денный опросник «Климата открытости 
к инновациям» является надежным, в нем 
воспроизвелась заложенная авторами 
структура. 

Обсуждение результатов 
Важным результатом работы является 

то, что переведенные и разработанные 
нами методики обладают достаточной со-
гласованностью (все коэффициенты аль-
фа Кронбаха оказались выше рекомендо-
ванного минимума −0.7) (Nunnally 1978) и 
ожидаемой факторной структурой, то 
есть наблюдается хорошее качество 
структурных моделей для многомерных 
опросников. Предложенный комплекс ме-
тодик – это первый русскоязычный ин-
струментарий для оценки гендерного не-
равенства в рамках современного подхода 
к его изучению – «gendered organization» 
(организации, реагирующей на пол) даже 
там, где формальные показатели «ген-
дерного равенства и разнообразия» вы-
полнены. Русскоязычные версии опрос-
ника «Климат открытости инновациям» и 
сокращенной версии опросника «Креа-
тивной рабочей среды» заполняют пробел 
в инструментах оценки креативности ор-
ганизации. 

Выводы 
Представляется важным обнаружен-

ный факт, что восприятие политик орга-
низации является ключевым механизмом, 
подавляющим конвертацию человеческо-

го капитала организации в инновацион-
ный климат, потому что именно он при-
водит к дефициту ресурсов развития для 
женщин внутри компании, и, через этот 
дефицит, − к недовольству женщин своей 
карьерой. Возможность адаптироваться 
к организационной культуре, найти мен-
тора, определить возможные пути разви-
тия в компании, чувствовать себя в без-
опасности – доступ к этим ресурсам опре-
деляется примерно в равной степени вос-
принимаемыми политиками организации 
и нетворкинг-навыками женщин, объяс-
няя более половины дисперсии. Также 
политики вместе с ресурсами, предостав-
ляемыми компанией, и компетентностью, 
человеческим капиталом женщины ока-
зываются связанными с местом женщины 
в вертикальной структуре организации. 
Таким образом, политики организации, их 
прозрачность – главный ограничивающий 
фактор реализации потенциала женщин, 
не дающий им стать настоящими, а не де-
кларируемыми лидерами в компании. Ес-
ли он учтен, нет необходимости отдельно 
работать с гендерным режимом, потому 
что политики – тот самый социально-
психологический механизм, который, 
скорее всего, будет давать возможность 
любым легко доступным различиям меж-
ду людьми становиться поводом для дис-
криминации их интересов по отношению 
к влиятельному большинству. Кроме того, 
разработанный методический аппарат ис-
следования представляет собой ряд ори-
гинальных и переведенных на русский 
язык методик оценки инновационного 
потенциала организации, что заполняет 
пробел в инструментах оценки инноваци-
онности и креативности организации. 
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