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АННОТАЦИЯ:
В статье раскрываются особенности культуры труда работников транспортных предприятий, ана-
лизируются их отношение к работе и уровень готовности к нововведениям, реализуемых в отрасли.
Исследование трудовых установок работников позволило выявить наличие барьеров в отношени-
ях между руководителями и персоналом компании, что затрудняет развитие как предприятия, так
и реализацию корпоративных стратегий, внедрение инноваций и технологий. Данная проблема
требует активного исследования и определения новых инструментов, методов управления, наце-
ленных на выявление активных сотрудников, способных диагностировать и предлагать способы
разрешения указанной ситуации. Идея модернизации и инновации экономики, по мнению авто-
ров, может быть реализована в условиях эффективных бизнес-стратегий и моделей корпоратив-
ного управления, что безусловно актуализирует вопросы трансформации сложившейся культуры
труда на предприятии и поиск новых форм организационных отношений.

Теоретическую иметодологическую основу исследования составили фундаментальные положе-
ния социологии и экономики труда, менеджмента и теорий управления, а также принципы систем-
ного и функционального анализа. Эмпирической базой исследования выступили данные офици-
альных документов, статистики и корпоративных отчетов о деятельности организации, результаты
анкетирования работников предприятий транспортной отрасли города Екатеринбурга и Сверд-
ловской области (опрошено 654 человека).

В результате исследования установлено, что среди сложностей и барьеров реализации корпора-
тивной стратегии управления можно выделить низкий уровень готовности к изменениям и раз-
вития инновационного потенциала всех категорий персонала. Это выражается в отсутствии ак-
тивных стратегий адаптации к организационным изменениям и новациям, пассивной реакции на
предполагаемые возможные сложности. Авторы отмечают формирование ситуации ценностной
дезориентации современных работников в условиях трансформации культуры труда и повыше-
ния требований к качеству организационных отношений со стороны персонала и невозможности
руководителей эти требования удовлетворить. Респонденты противопоставляют в своих оценках
отношение к труду как возможности реализации трудового потенциала и к работе как совокупно-
сти конкретных условий осуществления трудовой деятельности. Труд оценивается работниками
выше, чем работа, это создает предпосылки конфликтного взаимодействия руководителя и подчи-
ненных. Недостаточная включенность работников в процессы принятия решений и возможность
проявлять инициативу создает рассогласованность в действиях субъектов и объектов управленче-
ского воздействия. Такая ситуация в перспективе может создать сложности при реализации кор-
поративных, в частностиинновационных стратегийи стратегий управления человеческимиресур-
сами, так как исключает критическую оценку предлагаемых нововведений, подразумевает большее
сопротивление со стороны персонала.

КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: ценностные ориентации работников, культура труда, престиж рабочих профес-
сий, трансформация трудовых отношений, согласование корпоративных интересов, адаптацион-
ные стратегии поведения, партнерские отношения.
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Введение

Стратегия модернизации и инновацион-
ного развития требует реализации адекват-
ных управленческих решений и формирова-
ния особой культуры труда, которая способ-
ствовала бы реализации целей организации,
повышению его адаптационного и инноваци-
онного потенциала. Это связано с тем, что
традиционные инструменты и формы орга-
низационного взаимодействия сегодня утра-
чивают свою актуальность. По оценкам ис-
следователей, процессы автоматизации, циф-
ровизации и роботизации затрагивают все
сферы жизнедеятельности3 и способствуют
трансформации трудовых отношений, расши-
ряют возможности применения дистанцион-
ных форм взаимодействия, стимулируют ввод
в практику нестандартных форм занятости
и режимов рабочего времени, что приво-
дит к необходимости адаптировать их под
запросы рынка и требования самих работ-
ников. Менеджмент современных организа-
ций находится в ситуации поиска релевант-
ных методов управления и реализации акту-
альных поведенческих стратегий, стимулируя
работников к постоянному повышению ква-
лификации и формированию адаптационного
потенциала4.

Вопрос модернизации управленческих ин-
струментов предельно остро стоит перед мно-
гими отраслями, каждая из которых играет
уникальную роль в экономике и социальной
сфере, в них складывается индивидуальный,
во многом исторически обусловленный круг
проблем, вызовов, наиболее значимых задач,
формируется своя собственная повестка раз-
вития. Транспортная отрасль – одна из них,
в ней функционируют крупные предприятия
со сложившейся культурой труда. Им доста-
точно сложно адаптироваться к изменениям
в связи с отсутствием либо небольшим коли-
чеством конкурентов, а также возникновени-

ем дефицита рабочей силы на фоне снижения
престижа рабочих профессий, которые в то же
время составляют значительную долю в струк-
туре персонала данных предприятий. Тем не
менее транспортная система занимает особое
место в трансформационных процессах, так
как играет важнуюроль в социально-экономи-
ческом развитии региона и страны в целом,
обеспечивая условия для поддержания устой-
чивости экономики и ее роста.

Достижение целей корпоративной страте-
гии развития и модернизации транспортной
отрасли требует комплексных мероприятий и
проектов, общих моделей и интеграционных
технологий, стандартов и нормативов, а так-
же общих методов регулирования и управ-
ления, имеющих общесоциальную, общеэко-
номическую и общетранспортную направлен-
ность. Корпоративные подходы играют осо-
бенно важную роль. Единая культура и корпо-
ративный дух создают особую атмосферу тру-
довых отношений, ориентированную на мо-
тивированный и эффективный труд, повы-
шение его качества, производительности тру-
да и активное участие работников в техниче-
ской модернизации и инновационном разви-
тии транспорта.

Несмотря на трансформации рынка труда,
изменения структуры занятости, значимость
и роль рабочих профессий на производстве не
уменьшается. С одной стороны, в связи с авто-
матизацией и цифровизацией она несколько
снизилась, полагая что данный труд в перспек-
тиве может быть роботизирован. В то же вре-
мя полностью исключить рабочих из произ-
водственного процесса не представляется воз-
можным, поскольку основные контрольные
функции, такие как обслуживание, настройка
и управление высокотехнологичным и инно-
вационнымоборудованием так илииначе при-
надлежат человеку.

С другой стороны, исследователи уже дав-
но отмечают падение престижа рабочих про-

3Всемирныйбанк. 2019 год. Доклад омировомразвитии 2019 «Изменение характера труда». США,Вашингтон:
Всемирный банк. DOI: 10.1596/978-1-4648-1328. Лицензия: Creative Commons Attribution CC BY 3.0 IGO.

4Международные тенденции в сфере управления персоналом – 2020. URL: https://www2.deloitte.com/content/
dam/Deloitte/ru/Documents/human-capital/russian/HC-trends-2020_RU.pdf (дата обращения 15.06.2021).
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фессий в связи с недостаточно высоким уров-
нем вознаграждения, спецификой содержания
и условий труда [1]. Как правило, такие про-
фессии содержат узкий круг трудовых обя-
занностей, рассчитанына реализациюограни-
ченного спектра профессиональных и личных
качеств работника, что не согласуется с по-
требностями молодежи в увлекательных, ин-
тересных специальностях, дающих возмож-
ность самореализации, а также с их представ-
лениями о жизненном успехе и наличии вы-
сокого уровня дохода [2]. Исследования также
показывают, что период пандемии COVID-19
и распространившихся форм дистанционно-
го взаимодействия стал драйвером к форми-
рованию мотивации молодых людей на поиск
рабочих мест с удаленным характером работы
[3], что невозможно реализовать для рабочих
специальностей. Более благоприятная ситуа-
ция складывается в отношении специалистов
и руководителей, трудовая деятельность кото-
рых более содержательна, подразумевает ка-
рьерный рост и уровень вознаграждения, ко-
торый, как правило, выше, чем у рабочих.

Обозначенные процессы и тенденции акту-
ализируют необходимость изучения культуры
труда работников транспортных предприятий
в условиях сложных трансформационных про-
цессов, изучения адаптационных и инноваци-
онных стратегий поведения, а также их отно-
шение и готовность к нововведениям.

Материалы и методы
Культура труда оказывалась в зоне внима-

ния многих как отечественных, так и зарубеж-
ных исследователей. Она позволяет раскрыть
сложную структуру норм и правил, которые
влияют на поведение работников, их взаи-
модействие с руководителями, формирование
ценностных ориентаций и установок на труд.
Существенный вклад в изучение этого вопро-
са внес В. А. Ядов, показавший, что отношение
человека к труду в общем виде обусловлено со-
вокупностью всех общественных отношений,
в том числе социально-экономической приро-
дой общества и политической надстройкой,
технологическими и функциональными осо-
бенностями содержания конкретного вида
трудовой деятельности, особенностями соци-
ально обусловленной структуры личности ра-
ботника. Более того, идеологическая составля-

ющая, по его мнению, играла определяющее
значение при оценке удовлетворенности тру-
дом у советских работников в сравнении с аме-
риканскими и европейскими рабочими [4]. В.
А. Ядов один из первых отметил устойчивую
зависимость между условиями, содержанием,
характером труда и удовлетворенностью тру-
дом работников, что также нашло подтвержде-
ние в исследованиях западных специалистов, в
частности концепции Ф. Герцберга.

Немалую роль в изучении культуры тру-
да внес уральский социолог Л. Н. Коган. Рас-
сматривая трудовую деятельность как возмож-
ность проявления сущностных сил работни-
ка [5], ученый отмечал особую значимость все-
стороннего развития личности для эффектив-
ной организационной деятельности и повы-
шения удовлетворенности трудом. В его раз-
мышлениях всесторонность означает макси-
мальное развитие человека и проявление его
способностей, потребностей, навыков, зна-
ний, умений и т. д. Такое понимание было свя-
зано с разработкой деятельностной концеп-
ции культуры, в рамках которой наиболее су-
щественный показатель не то, чем занят чело-
век, что он делает, а то, как он это делает.

В ходе конкретных социальных исследова-
ний были получены значительные научные ре-
зультаты по проблемам труда различных ка-
тегорий работников (О. И. Шкаратан), новых
производственных коллективов (Ж. Т. Тощен-
ко), культуры рабочего класса (Г. Н. Соколо-
ва) и др. Авторам удалось выявить ряд важ-
ных тенденций и особенностей в сфере труда,
в частности, связь мобильности внутри орга-
низации и удовлетворенности работой, взаи-
мосвязь эффективности труда с его условия-
ми, зарплатой и квалификацией работника.

В целом, исследования отечественных уче-
ных во второй половине XX века строятся на
изучении социальной структуры рабочей си-
лы, изменений в содержании и характере тру-
да, условий труда и быта, мотивации и от-
ношения к труду и показывают возможности
повышения качества трудовой жизни работ-
ников через гармоничное сочетание органи-
зационных условий труда, содержательности,
повышения творческого начала в рутинных,
монотонных операциях. В случае невозмож-
ности изменения содержательности предлага-
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лось использование компенсаторных методов
повышения качества трудовой жизни за счет
создания оптимальных условий труда и отды-
ха, а также организации досуга работников.

Последующее изучение культуры труда
происходило под серьезным влиянием запад-
ных исследований, которые привели к вводу в
научный оборот понятий организационной
и корпоративной культуры. Одним из пер-
вых исследование организационной культу-
ры было предпринято Э. Шейном, который не
просто определил трехуровневую модель ор-
ганизационной культуры, но значение лидера
в формировании, поддержании и управлении
организационным поведением за счет изме-
нения культуры и ее элементов [6]. В после-
дующем западными исследователями много
внимания было уделено изучению факторов,
определяющих организационное поведение
и содержание организационных ценностей,
норм, правил поведения и внешних атрибутов,
что привело к появлениюмногочисленных ти-
пологий и методов диагностики и управления
организационной культурой. Эти исследова-
ния позволили также установить четкую связь
между параметрами внешней среды, структу-
рой и содержанием элементов организацион-
ной культурыи эффективностьюработыпред-
приятия, его успешности. В частности, К. Ка-
мерон и Р. Куинн показали, что большая часть
наиболее успешных предприятий ХХ века осу-
ществляли свою деятельность в высококон-
курентной среде, не обладая существенными
преимуществами, а успех этих предприятий
обусловлен наличием в организации четкой,
понятной корпоративной культурой, адекват-
ной условиям функционирования предприя-
тия [7]. В последующемэтиисследования были
подтверждены изучением практики большего
количества предприятий, а организационная
культура в западном менеджменте заняла до-
стойное место среди основных организаци-
онных ресурсов управления [8]. Современные
исследования культуры труда являются сим-
биозом советской и западной школы исследо-
вания в области социологии труда и управле-
ния, акцентируют внимание на необходимо-
сти целостного восприятия работника и воз-
можностей реализации его трудового потен-
циала [9–12]. В это же время начинается ак-

тивное исследование инструментов стратеги-
ческого планирования, которое связано с воз-
можностью сохранения позиции организации
на рынке, поддержанию и развитию конку-
рентных преимуществ. В формировании и ре-
ализации корпоративных стратегий видится
основа успешного функционирования пред-
приятия, так как разработка стратегий способ-
ствует четкомуопределениюцелейи задач дея-
тельности организации на длительный период
времени, создает условия для стабильного раз-
витияиопределенности как бизнеса, такипер-
сонала.Особоеместо занимает корпоративная
стратегия управления, которая подразумевает
необходимость планирования инструментов
управления, которые как в настоящем, так и
в будущем позволят сохранять управляемость
организационного поведения работников.

В целом, можно отметить, что современ-
ные исследователи приходят к понимаю, что
для реализации корпоративных стратегий, в
частности стратегии управления работника-
ми, важное значение имеют несколько пара-
метров организационной культуры: создание
благоприятной рабочей атмосферы, поддер-
живающей (сохраняющей) физическое и пси-
хологическое здоровье. Второе в последние
время выходит на первый план. Также совре-
менные работники все больше стремятся к
большей включенности в процессы принятия
решений, которые касаются как их трудовой
деятельности, так и деятельности организа-
ции в целом. Еще одно обстоятельство, опре-
деляющее необходимость комплексного ана-
лиза как организационной культуры, так и ее
влияния на реализацию корпоративной стра-
тегии управления состоит в необходимости
поддержания профессионального уровня ра-
ботников и выстраивания трека профессио-
нальных и карьерных траекторий, удовлетво-
ряющих потребности реализации трудового
потенциала, причем с высокой степенью ин-
дивидуализированности.

Методологически не менее важным явля-
ется вопрос установления критериев выделе-
ния социально-профессиональных групп, изу-
чением которых занимались и продолжают за-
ниматься многие научные коллективы и ис-
следователи. В определении критериев стра-
тификации в настоящий момент имеет место
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выбор в пользу оценки наличия ресурсов для
реализации своих способностей и возможно-
стей, так как традиционные критерии, такие
как уровень дохода, образования и престижа,
недостаточно полно характеризуют складыва-
ющуюся структуру социально-экономических
и трудовых отношений.

В частности, Е. Н. Тихонова актуализиро-
вала ресурсный подход в связи с конвертиру-
емостью экономических ресурсов в неэконо-
мические, а также усложнением процесса об-
щественного производства, сосуществование
обществ разных эпох как в рамках глобаль-
ного мира, так и в отдельно взятых странах
и отраслях, что усложняет процесс выработ-
ки адекватных стратегий поведения [13]. Се-
рьезный вклад в изучение наемных работни-
ков современной России внесли такие иссле-
дователи как А. Ш. Житиашвили, З. Т. Голен-
кова, Е. Д. Игитханян. В комплексном иссле-
довании социально-профессиональных групп
они показали ряд тенденций и противоречий
взаимодействия работодателей и работников
в условиях социально-экономических транс-
формаций. На материале эмпирических ис-
следованийимипоказанырассогласованность
стратегических линий развития трансформи-
рующихся обществ, сложности включения со-
ветской культуры труда и управления, которая
до сих пор оказывает влияние на организаци-
онное поведение и проблемы взаимодействия
всех социально-профессиональных групп в
складывающихся социально-экономические
отношениях [14]. В том числе Е. В. Митягина
показывает особенностиположениярабочих в
условиях двойной модернизации, рассматри-
вает специфику их положения, делает вывод о
том, что данная социально-профессиональная
группа оказывается носителем устаревших ре-
сурсов, невостребованными в современных
условиях [1]. В своих исследованиях Г. П. Бес-
сокирная характеризует удовлетворенность
рабочих, показывает сложность их адаптации
в складывающихся условиях и неоднознач-
ность реализуемого управленческого и соци-
ально-экономического воздействия [15].

Между тем отметим, что в настоящее время
такие факторы, как удовлетворенность трудом

и организацией, уровень готовности к измене-
ниям и адаптационный потенциал, стратегия
реагирования на изменения в организацион-
ной и внешней среде, а также особенности и
характер трудовой мотивации, остаются недо-
статочно изученными, главным образом в раз-
резе отраслевой принадлежности.

Транспортная отрасль в настоящий мо-
мент является одной из самых развивающих-
ся: внедряются цифровые сервисы работы с
потребителями транспортной услуги, разви-
вается международное сообщение. Со сторо-
ны пассажиров есть запрос на формирова-
ние транспортной экосистемы, которая бы
предусматривала не просто услугу в перевоз-
ке, но и расширенный набор сервисов: за-
каз такси, бронирование гостиницы, объеди-
нение нескольких видов транспортного сооб-
щения в однойпоездке для более комфортного
и быстрого логистического решения. Анало-
гичные запросы существуют и в области гру-
зовых перевозок, где первенство принадлежит
железной дороге, о чем говорят лидирующие
позиции компании ОАО «РЖД» как крупно-
го перевозчика грузов (доля рынка – 87,2%).
Рынок пассажирских перевозок делится меж-
ду автомобильным, воздушным и железнодо-
рожным сообщением, доля которого составля-
ет 23,4%, а первенство сохраняется за воздуш-
ным транспортом (56,6%).

Запрос на технологические инновациипод-
держивают все представители транспортной
отрасли.ОАО«РЖД»как крупнейшаяоргани-
зация ведет систематическую работу по пла-
нированию и реализации изменений в соот-
ветствии с требованиями международного со-
общества и внедрению их в своей деятель-
ности. В частности, разработаны и утвержде-
ны такие документы, как «Стратегия разви-
тия железнодорожного транспорта в Россий-
ской Федерации до 2030 года», «Долгосрочная
программа развития ОАО „РЖД“ до 2025 го-
да», а также «Стратегия цифровой трансфор-
мации ОАО „РЖД“ до 2025 года», в них отме-
чены основные этапы, принципы модерниза-
ции и механизмы формирования условий для
устойчивого социально-экономического раз-
вития5. Одиннадцать направлений инноваци-

5Стратегия развития железнодорожного транспорта в РоссийскойФедерации до 2030 года : утв. Распоряжени-
ем Правительства РФ от 17.06.2008 № 877-р ; Долгосрочная программа развития ОАО «РЖД» до 2025 года : утв.
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онного движения, которые определяет для се-
бя компания, главным образом, описывают
планируемые технологические и технические
инновации в перевозочном процессе, разра-
ботке клиентских цифровых сервисов и учи-
тывают инструменты внедрения изменений,
взаимодействия с различнымиорганизациями
(вузами, инновационными и научными ком-
паниями)6. Эти стратегии дополнены систе-
мой отслеживания результатов, а в программе
их реализации предусмотрена коррекция де-
ятельности в зависимости от полученных ре-
зультатов разработки и внедрения инноваций.

Активную позицию компания занимает и
в реализации своего инновационного потен-
циала посредством активизации человеческих
ресурсов. Помимо разработанных докумен-
тов о стратегическом развитии, ежегодно про-
водятся конкурсы инновационных проектов:
«Новое звено», «Лидер перемен», «Слет моло-
дежи ОАО „РЖД“» и ряд других, цель кото-
рых – выявление активных работников, спо-
собных диагностировать, определять спосо-
бы и решать проблемы компании7. Техноло-
гические преобразования, внедрение цифро-
вых технологий и повышение эффективно-
сти транспортной отрасли не может прохо-
дить без участия рабочих, которые, как уже
было отмечено, являются доминирующей по
численности категорией персонала. Ключевы-
ми задачами в этой области являются развитие
инженерно-технического потенциала и вовле-
чение молодежи в решение корпоративных за-
дач инновационного развития компании. Те
же тенденции наблюдаются и у остальных
представителей транспортной отрасли [16].

Амбициозность и способность к внедре-
нию инновационных технологий «работает»,
если активно поддерживается большинством
сотрудников организации, мнение которых
возможно определить методом анкетирова-
ния. Эмпирической базой помимо официаль-
ных документов, статистики и корпоративных

отчетов о деятельности организации послу-
жилиматериалы социологического исследова-
ния, проведенного в марте – апреле 2021 го-
да среди работников предприятий транспорт-
ной отрасли Екатеринбурга и Свердловской
области8. Выборка составила 654 человека.Од-
ной из задач исследования стало определение
и анализ мотивационных факторов отноше-
ния к труду, профессиональных установок со-
трудников, а также изучения их адаптацион-
ных и инновационных стратегий поведения,
ориентации и готовности к нововведениям.

Культура труда работников транспортного
предприятия оценивалась по таким парамет-
рам, как степень и активность включенности
работников в реализацию организационных
изменений; оценка адаптационных стратегий
персонала в ситуации возможных изменений
их статуса и (или) невозможности сохранить
рабочее место; степень готовности к органи-
зационным изменениям. Важное место в ис-
следовании занимает изучение используемых
системой управления стимулов и удовлетво-
ренность ими работников, разнообразие орга-
низационных стимулов.

Эффективность и результативность дея-
тельности каждого предприятия лежит в по-
нимании и принятии сотрудниками ценно-
стей компании и целей ее развития, а также
готовности участия в стратегиях модерниза-
ции на основании разделяемых корпоратив-
ных ценностей. Исследование показало, что
такая доминирующая категория персонала,
как рабочие, недостаточно активно включены
в процесс внедрения современных технологий
и не ощущают их на своих рабочих местах.
Лишь 13,5% опрошенных указали, что совре-
менные технологии внедряются активно, еще
около половины отметили внедрение отдель-
ных технологических изменений (15,5% ука-
зали на автоматизацию некоторых процессов
на предприятии, 22,3% – наличие процессов
цифровизации и еще 10,8% – роботизации).

Распоряжением Правительства РФ от 19.03.2019 № 466-р ; Стратегия цифровой трансформации ОАО «РЖД» :
утв. Советом директоров ОАО «РЖД» от 25.10.2019 г.

6Отчет об управление инновационной деятельностью в ОАО «РЖД». URL: https://company.rzd.ru/ru/9990
(дата обращения 15.06.2021).

7Отчет о деятельности в области устойчивого развития – 2019. С. 153–155. URL: https://company.rzd.ru/ru/93
86/page/103290?id=17643 (дата обращения 15.06.2021).

8Названия предприятий не называются по просьбе руководителей, предоставивших возможность проведения
исследования.
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Практически каждый пятый рабочий не заме-
чает внедрения современных технологийимо-
дернизациюпроизводства. В то же время авто-
матизация, цифровизация и роботизация ра-
бочих процессов отмечена значительным чис-
лом руководителей и работниками из кате-
гории «специалист/служащий» (80% и 75,8%
соответственно).

Помнениюрабочих, активность внедрения
современных технологий также недостаточна:
лишь четверть опрошенных рабочих отмеча-
ют высокую степень активности внедрения
современных технологий (24,8%), что суще-
ственно ниже количества положительных оце-
нок этого процесса у специалистов/служащих
(33%) и руководителей (38,8%). Более тре-
ти опрошенных рабочих полагают, что внед-
рение инноваций возможно лишь на некото-
рых предприятиях или доступно предприяти-
ям только частично (38,9%), такое же мне-
ние у специалистов/служащих и руководите-
лей (32% и 36,7% соответственно). В целом,
около трети представителей каждой из кате-
горий персонала оценивают скорость и мас-
штаб внедрения инновационных технологий
пессимистично.

Пассивные стратегии поведения в случае
кризиса свойственны всем сотрудникам, а са-
ми изменения вызывают у них тревогу и да-
же протест. В целом, большая часть работни-
ков в случае возникновения кризисной ситу-
ации и угрозы потерять работу будет искать
аналогичную работу в своем городе (46% ру-
ководителей, 59,2% специалистов и 53%рабо-
чих), поиск работы в любом другом регионе
страны рассматривают около трети опрошен-
ных. Протестные настроения, которые прояв-

ляются в желании критиковать власть в СМИ
и социальных сетях, участии в забастовках и
разрешенных митингах в большей степени де-
монстрируют рабочие (24,9%), в меньшей –
специалисты (19,9%), и практически отсут-
ствуют у руководителей (12%).

Сохранение организационных позиций ра-
ботникам видится в поддержании хороших
взаимоотношений с руководством, высоком
профессионализме и поддержании квалифи-
кационного уровня. В меньшей степени гаран-
тирует востребованностьналичиередкойпро-
фессии. При этом большинство работников
считают, что от них ничего не зависит (рис. 1).

Традиционно наиболее востребованными
стимулами для персонала являются матери-
альные: возможность лучше обеспечить се-
мью, сформировать подушку безопасности
или приобрести недвижимость и т. п., которые
актуальны для половины респондентов всех
категорий. Нематериальные стимулы, такие
как признание, возможность самореализации,
профессиональное развитие, в большей степе-
ни актуальны и востребованы руководителя-
ми (60%), чем специалистами (37%) и рабо-
чими (28,6%). При этом руководители в боль-
шей степени заинтересованы в таких субъек-
тивных факторах, определяющих отношение
к труду, как содержание труда, возможность
реализации профессиональных способностей,
поддержание контактов с интересными людь-
ми, с которыми работают. Специалисты и ра-
бочие заинтересованы в следующих характе-
ристиках трудового пространства: социаль-
ные гарантии, стабильность работы предпри-
ятия, благоприятная атмосфера в коллекти-
ве (рис. 2).
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Рисунок 1 – Оценка адаптационных стратегий поведения работников в ситуации кризиса (N = 654), %

Figure 1 – Assessment of adaptation strategies of employee behaviour in a crisis situation (N = 654), %
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Рисунок 2 – Рейтинг организационных стимулов (N = 654), %
Figure 2 – Organizational incentives rating (N = 654), %
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Рисунок 3 – Характеристика организационных ценностей (N = 654), %
Figure 3 – Characteristic of organizational values (N = 654), %

Несмотря на то что настоящая работа нра-
вится подавляющему большинству руководи-
телей (90%), специалистов (81,1%) и рабо-
чих (77,6%), достаточно большое количество
работников оставило ее, если бы была та-
кая возможность. Такое желание испытыва-
ет 40% руководителей, 37,2% специалистов
и 42,1% рабочих. Половина опрошенных де-
монстрирует нейтральное отношение к ра-
боте, об этом мы можем судить, анализи-
руя ответы на вопрос «Какое место зани-
мает работа в вашей жизни?». Чуть больше
половины руководителей (54%) и специали-
стов/служащих (53,1%), а также 43,4% рабо-
чих согласись, что работа важна, однако есть
вещи не менее значимые в жизни. Около тре-
ти руководителей (34%) отметили интерес к
работе: «именно она – мое хобби». Такого
же мнения о работе придерживается 18,4%
специалистов/служащих и лишь 13,8% рабо-
чих. Как неприятную необходимость рабо-
ту воспринимает 39,5% рабочих, 27% служа-
щих/специалистов и 12% руководителей.

Анализ организационных ценностей по-
казал неоднозначные результаты. Так, веду-
щее место среди организационных ценностей
занимают «стремление к получению прибы-
ли», «соблюдение технологической и трудо-
вой дисциплины» и «стремление к нововведе-
ниям» (рисунок 3).

Если стремление к нововведениям можно
отнести к ценностям, которые продиктова-
ны современными требованиями повышен-
ной адаптивности и способности к внедре-
нию нового, то лидирующие места, по су-
ти, занимают не ценности, а задачи, инстру-
менты достижения организационных целей.
«Уважение к работнику» стоит на 4 месте и
как ценность воспринимается каждым тре-
тьим рабочим, каждым четвертым руководи-
телем и каждым пятым работником категории
«специалист/служащий». Анализ организаци-
онных отношений также показывает некото-
рое противопоставление всех трех категорий
персонала: специалисты/служащие в силу на-
личия высокой квалификации в ситуации де-
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фицита рабочей силы чувствуют себя доста-
точно уверенно даже в нестабильных услови-
ях. Рабочие в меньшей степени удовлетворены
своим положением в организации и их оцен-
ки приближены к оценкам уровня удовлетво-
ренности сложившихся организационных от-
ношений, которые дали руководители.

Выводы
Представленные результаты исследования

позволяют обозначить несколько тенденций,
способных оказать влияние на скорость и ка-
чество модернизации и инновационного раз-
вития, реализацию трудового потенциала ра-
ботников современных предприятий и корпо-
ративной стратегии управления.

Наше исследование показало, что процесс
внедрения технологий и инноваций проис-
ходит с отчуждением большей части работ-
ников, в том числе рабочих, которые вклю-
чены в этот процесс меньше всего. Они не
могут инициировать изменения или повли-
ять на те из них, которые касаются их рабо-
ты. Автоматизация, цифровизация и роботи-
зация рабочих мест, которая в большей сте-
пени ориентирована именно на сокращение
участия работника в простых, бедных по со-
держанию операциях, преобладающих на ра-
бочих местах не осуществляется, либо осу-
ществляется избирательно и крайне медлен-
но. В результате, работодатель имеет непри-
влекательные рабочие места, которые не отве-
чают современным требованиям. Вследствие
данной ситуации повышение престижа рабо-
чих профессий среди молодежи и поддержа-
ние таких мероприятий как международное
движениеWorldSkills International (WSI), кото-
рое проводится в России уже несколько лет,
является необходимостью [17].

Дополнительные риски создают трансфор-
мации рынка труда, неблагоприятная демо-
графическая ситуация. Правительство Сверд-
ловской области9 прогнозирует дефицит ра-
бочей силы на рынке труда и необходимость
привлечения труда мигрантов, которые зани-
мают мало привлекательные рабочие места
[18; 19]. Стратегически такая ситуация грозит
низкими темпами внедрения инноваций и вы-

сокими рисками поддержания высокого уров-
ня технологического и экономического раз-
вития региона. В то же время в профессио-
нальных траекториях молодых людей рабочие
профессии по ряду причин недостаточно по-
пулярны: это связано с ограниченным осве-
щением труда рабочих в медиа [20], и, как
следствие, устойчивой позиции на выстраива-
ние образовательно-профессиональной траек-
тории, избегающей занятие рабочей должно-
сти [21], так как она подразумевает невысокий
доход, ограничения карьерного роста (без со-
ответствующего уровня подготовки) и невы-
сокий уровень привлекательности труда ра-
бочего [22], а также рисков технологической
безработицы в условиях технико-технологи-
ческих трансформаций [23].

В целом авторами отмечен недостаточ-
но высокий уровень развития адаптацион-
ного потенциала работников. У рабочих он
развит меньше всего и выражается в от-
сутствии желания повышать квалификацию,
осваивать новые профессии. Дополнительные
препятствия к повышению квалификацион-
ного уровня и формирования устойчивой мо-
тивации к труду связаны с тем, что в насто-
ящее время отсутствует четкая связь уровня
квалификации и размера заработной платы,
что подтверждается данными других исследо-
вателей [24]. Практически 90% опрошенных в
случае кризиса и угрозы потери работы склон-
ны искать аналогичную работу в этом же го-
роде, либо другом регионе страны. В допол-
нение к этой тенденции сохраняется еще од-
на, отмеченная одним из авторов в ходе иссле-
дования культуры труда рабочих транспорт-
ных предприятий в 2014 году [25], реализа-
ция своего человеческого потенциала воспри-
нимается работниками какжизненная необхо-
димость, текущая работа им нравится. Сохра-
нить же место работы в случае, если будет воз-
можность не работать, готовы гораздо мень-
шее количество респондентов. Это говорит о
том, что содержание труда, его процесс и ре-
зультат приносят удовольствие, мотивируют.
Негативное воздействие оказывают социаль-
но-экономические условия протекания трудо-

9Об утверждении государственной программы Свердловской области «Содействие занятости населения
Свердловской области до 2024 года» : Постановление Правительства Свердловской области от 21.10.2013
№ 1272-ПП. URL: http://docs.cntd.ru/document/453135189 (дата обращения: 26.06.2021).
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вого процесса, складывающиеся взаимоотно-
шения, возможности карьерного роста, цен-
ности и нормы.

Работники и руководители находятся в
несколько смещенной системе ценностей, ко-
гда потребность реализации трудового потен-
циала сформирована достаточно четко, при
этом сложившиеся организационные отно-
шения не в состоянии эту потребность удо-
влетворить. В частности, из-за недостаточно
высокого уровня квалификации руководите-
лей, которые, имея большой опыт работы с
технико-технологическими аспектами труда,
в меньшей степени владеют современными
инструментами управления, взаимодействия
с работниками и организации продуктивных
трудовых отношений. Как следствие, мы на-
блюдаем снижение удовлетворенности от ра-
боты как со стороны рабочих, чей труд ма-
ло привлекателен, зачастую беден по содер-
жанию, отстраненность специалистов, чей за-
прос на более качественные взаимодействия
и участия в управлении также не удовлетво-
рен, так и со стороны руководителей, в осо-
бенности руководителей оперативного уров-
ня, находящихся в условиях необходимости
повышения эффективности и производитель-
ности и непонимания причин и возможностей
добиваться обозначенных целей. Полученные
в ходе проведенного исследования результа-
ты коррелируют с результатами, полученны-
ми в ходе опросов других российских иссле-
дователей [26], которые также отмечают уси-
ление односторонней зависимости работни-
ков от работодателей, их правовой незащи-
щенности, в то время как партнерские отно-
шения – наиболее востребованный тип взаи-
модействия – отмечены лишь каждым четвер-
тым респондентом.

Вышеуказанные тенденции определяют
сложности реализации корпоративной стра-
тегии управления. Культура труда, которая
сложилась на предприятиях транспортной от-
расли, характеризуется противоречивой си-
стемой отношений между работниками и ме-
неджментом. С одной стороны, руководите-
ли ориентированы на развитие, сохранение
и преумножение конкурентных преимуществ
компании с использованием современных ин-
струментов управления и поэтапной реализа-

ции корпоративных стратегий модернизации
и инновации. В то же время работники, от-
чужденные от процесса принятия решений,
в том числе при разработке корпоративных
стратегий, не имеют возможности повлиять
на содержание корпоративных ценностей, со-
держание корпоративных стратегий, заинте-
ресованы в их реализации в меньшей степени,
чем руководители.

Подобное рассогласование интересов ра-
ботников и руководителей способно поро-
дить сложности как в краткосрочной, так и
в долгосрочной перспективе. Если в крат-
косрочной перспективе подобная рассогласо-
ванность приводит к снижению удовлетво-
ренности трудом, то в долгосрочной перспек-
тиве это может привести к снижению при-
влекательности бренда работодателя, сложно-
стям привлечения квалифицированной рабо-
чей силы как на должности рабочих, так и на
должности специалистов и служащих, а так-
же сложности закрепления на предприятии
уже работающих сотрудников. Такая ситуация
усиливает конфронтацию работников и пред-
ставителейменеджмента, что также не способ-
ствует реализации корпоративных стратегий,
формированию целостной и гармоничной си-
стемы управления.

Вместе с тем, процессы трансформации,
автоматизации и роботизации потенциально
могут привести к повышению привлекатель-
ности труда рабочих, чей труд в настоящий
момент в большей степени возможно улуч-
шить с помощью технологических изменений,
чем труд специалистовируководителей.Одна-
ко ситуация осложняется тем, что изменения
внедряются эпизодично, не затрагивают рабо-
чих мест, которые в этих изменениях нужда-
ются, что усиливает противостояние менедж-
мента и работников и затрудняют реализацию
корпоративных стратегий.

Другой потенциальной проблемой может
стать сдерживание трансформации трудовых
отношений, ценностей, норм и правил пове-
дения работников и, что более важно – руко-
водителей, потому какновые условияпотребу-
ют новых, отличных от актуальныхформ взаи-
модействияиреализации трудовых контактов.
Исследования показывают, что руководители,
в отличие от работников, в меньшей степени

146



ВОПРОСЫ УПРАВЛЕНИЯ · 2021 · № 4 (71) Т.В. Окунева, О.Н. Шестопалова

готовы к изменению формы трудовых отно-
шений [8, с. 189–196], установлению партнер-
ских связей, опирающихся на соучастие работ-
ников в управлении, расширении свободы ра-
ботника на рабочем месте, хотя эти противо-
речия латентны и, как отмечают исследовате-
ли, маскируются необходимостью поддержа-

ния дисциплины, контроля качества результа-
тов труда. Запаздывание изменений в культуре
управленческих кадров, потенциально усилит
конфронтацию менеджмента и работников и
замедлит реализацию корпоративных страте-
гий, снизит качество результатов труда и удо-
влетворенность трудом работников.
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WORK CULTURE OF EMPLOYEES AS
A FACTOR OF CORPORATE STRATEGY IMPLEMENTATION IN

TRANSPORT ENTERPRISE MANAGEMENT

T.V. Okuneva10a, O.N. Shestopalova11a

aUral State University of Railway Transport

ABSTRACT:
The article reveals the features of the work culture of transport enterprises employees, analyzes their atti-
tude to work and the level of readiness for innovations implemented in the industry. The study of the work
attitudes of employees revealed the presence of obstacles in relations between managers and company per-
sonnel, which complicates the development of the enterprise, implementation of corporate strategies and
introduction of innovations and technologies. This problem requires profound study to identify new tools
and management methods aimed at selection of active employees who are able to diagnose and propose
ways to resolve the situation. The idea of modernization and innovation of the economy, according to the
authors, can be implemented in the context of effective business strategies and models of corporate man-
agement to update the issues of transformation of the existing work culture at the enterprise and to promote
the search for new forms of organizational relations.

The theoretical and methodological basis of the study includes the fundamental provisions of sociology
and economics of labor, management and management theories, as well as the principles of systemic and
functional analysis. The empirical basis of the study is the data from the official documents, statistics and

10RSCI AuthorID: 646364, ORCID: 0000-0001-5561-9634
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corporate reports on the activities of the organization, the results of a survey among employees of enter-
prises in the transport industry in the city of Yekaterinburg and the Sverdlovsk region (654 people were
interviewed).

As a result of the study, it has been found that among the difficulties and barriers to the implemen-
tation of the corporate management strategy, one can single out a low level of readiness for changes and
insufficient innovative potential of all categories of personnel. This is expressed in the absence of active
strategies for adaptation to organizational changes and innovations and passive reaction to the anticipated
difficulties. The authors note the possibility of value disorientation of modern employees because of the
transformation of work culture and increase of the requirements for the quality of organizational relations
on the part of personnel and the impossibility of managers to meet these requirements. The respondents
make the opposition between the attitude to work as an opportunity to unlock labor potential and the atti-
tude to work as a set of specific conditions and demands of labor activity. Labor has more positive attitudes
than work, which creates the prerequisites for the conflict between the manager and subordinates. Insuf-
ficient involvement of employees in decision-making processes and the ability to take initiative creates a
mismatch in the actions of subjects and objects of managerial influence. In the long term, such a situation
may create difficulties in the implementation of corporate, particularly innovative, strategies, and the strate-
gies for human resource management, since it excludes a critical assessment of the proposed innovations
and implies greater resistance from the staff.

KEYWORDS: value orientations of employees, work culture, prestige of blue-collar occupations, transforma-
tion of labor relations, coordination of corporate interests, adaptation strategies of behavior, partnerships.
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