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Аннотация
Диагностика организационной культуры является одним из важнейших параметров для получения общей картины состояния дел в органи-
зации. Она является надежным инструментом для принятия руководством управленческих решений. Благодаря диагностике организацион-
ной структуры происходит поиск различных возможностей повышения экономической эффективности компании на рынке и организации 
трудового процесса.
Теоретический анализ, представленный в исследовании, показал, что в современном мире существует немалое количество диагностик, 
помогающих проанализировать ситуацию внутри организации. Важно подобрать определенную технологию, подходящую под конкретную 
компанию и специфику ее деятельности. Исследование позволило проанализировать и оценить уровень организационной культуры средне-
серийного предприятия швейно-промышленной отрасли.
В процессе исследования выявилась проблема полного отсутствия анализа культуры на швейном предприятии за все время существования 
организации. Поэтому в целях изучения состояния организационной культуры и дальнейшего ее улучшения при необходимости была адап-
тирована технология К. Камерона и Р. Куинна. 
Диагностирование организационной культуры позволяет выявить и рассмотреть элементы уже существующей культуры и проанализиро-
вать, от каких можно отказаться, а какие необходимо продолжать развивать. 
Новизна исследования раскрывается в том, что технология диагностики организационной культуры любого предприятия отличается друг 
от друга в связи с адаптацией под компанию и ее индивидуальные черты. 
Практическая значимость применения технологии диагностики организационной культуры состоит в том, что руководству предприятия 
в дальнейшем будет проще корректировать план развития компании в связи с недостатками и преимуществами, выявленными после  анализа. 

Ключевые слова: организационная культура, развитие организации, диагностика организационной культуры, анализ организации, управ-
ление персоналом.

Abstract
Diagnostics of organization culture is one of the most important parameters for obtaining an overall picture of the state of affairs in the organization. It is 
a reliable tool for making management decisions. Thanks to diagnostic, there is a search for various opportunities to increase the economic efficiency of the 
company in the market and the organization of the labor process.
The theoretical analysis presented in the study showed that the modern world there are a considerable number of diagnostics that help analyze the situation 
within an organization. It’s important to select the necessary technology that suits a specific company and specifics of its activities. The study made it possible 
to analyze and evaluate the level of organization culture of a medium-scale enterprise in the clothing industry. 
The study revealed the problem of a complete lack of cultural analysis as at a clothing enterprise. Therefore, in order to study the state of organizational 
culture and further improve it, if necessary, the technology of K. Cameron and R. Quinn was adapted. 
Diagnosing organizational culture allows you to identify elements of an existing culture and analyze which ones be abandoned and which ones can continue 
to be developed. 
The novelty is that the technology for diagnosing the organization culture of any enterprise differs from each other due to adaption to the company and 
its individual characteristics. 
The practical significance of using the technology is that in the future it will be easier for the company’s management to adjust the company’s development 
plan in connection with the shortcomings and advantages. 

Keywords: organizational culture, organization development, diagnostics of organizational culture, organization, personnel management.
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Актуальность и новизна 
исследования проблематики 
технологии диагностики 
организационной культуры 
предприятия в период 
реструктуризации 
Актуальность данного исследования через призму выяв-

ления социального ракурса изучения проблемы раскрыва-
ется в том, что при умении руководства и всего высшего 
звена анализировать имеющуюся организационную куль-
туру повысится удовлетворенность и заинтересованность 
сотрудников в организации. С экономического ракурса ак-
туальность изучения проблемы представляется в том, что 
результат корректного анализа культуры организации ска-
зывается на росте эффективности экономики организации. 
Актуальность с управленческого ракурса раскрывается через 
призму умения руководства грамотно выстраивать органи-
зационную культуру, учитывая результаты диагностики по-
следней. Проблема исследования — в изучении технологии 
диагностики организационной культуры. Цель — прове
дение и исследование результатов диагностики организа-
ционной культуры компании в период реструктуризации. 
Задачи данного исследования: теоретический анализ и об-
общение фактологического материала по диагностике орга
низационной культуры; изучение диагностических техно-
логий; оформление результатов практического исследова-
ния; создание рекомендаций руководителю организации 
по реализации эффективной диагностики организацион-
ной культуры.

Теоретическая и методологическая 
основа исследования проблематики 
технологии диагностики 
организационной культуры 
предприятия 
В качестве теоретико-методологического обоснования 

исследования проблематики технологии диагностики ор
ганизационной культуры изучены научные и методологи
ческие труды и разработки зарубежных и отечественных 
ученых. Основу теоретического анализа составили обоб-
щение и синтез научной и эмпирической литературы по про-
блеме исследования. В трудах ученых и практиков (Гаспа-
рович Е.О. [2], [3], [18], Кузнецова Н.В. [9], Куулар Ч.К. 
[10], Милованова Ю.В [12], Ниценко А.Е. [13], Аксенов
ская Л.Н. [1], Попова О.Д. [14], Цветкова А.В. [17], Хофе-
рихтер Н.А. [16], Грудистова Е.Г. [5], Лымарева О.А. [11], 
Арбатская Е.А. [2] и др.) раскрываются теоретические и эм-
пирические подходы к определению дефиниции «органи
зационная культура». Обобщив анализ, можно отметить, 
что организационную культуру рассматривают как систему 
общих убеждений и ценностей компании, которые направ-
ляют деятельность. Также основанием для исследования 
проблемы стали работы таких авторов, как Евсеева С.А. [7], 
Аксеновская Л.Н. [1], Гуськова Н.Д. [6], Зиновьев Ф.В. [8], 
Тойчубекова Н.Т. [15] и др., в которых находит отражение 
решение вопросов диагностики организационной культуры.

Основой исследования является диагностика организа
ционной культуры с применением технологии OCAI (К. Ка-
мерон и Р. Куинн). Технология позволяет провести оценку 
организационной культуры сотрудниками компаний по раз-
личным ключевым характеристикам культуры и осуществить 
диагностику изменений на предприятии. Цель технологии — 
проанализировать нынешнее состояние организационной 

культуры компании и выявить, какой она должна быть в иде-
але. 

Технология состоит из следующих этапов.
1 этап. Заполнение анкеты сотрудниками с выставлением 

оценок по 100-балльной шкале. В оценке принимать участие 
может сотрудник любого подразделения. 

2 этап. Обработка результатов анкетирования. 
3 этап. Интерпретация полученных данных с помощью 

графика.
4 этап. Составление рекомендаций для определения даль-

нейшего развития организации. 
Благодаря данной технологии можно определить тип 

и силу культуры, которые организация на данный момент 
имеет и к какому уровню она должна стремиться. 

С помощью технологии OCAI был проведен опрос не-
скольких сотрудников разных подразделений швейного 
предприятия. Задача респондентов заключалась в оценке 
каждого из параметров (шести) организационной культуры: 
стратегические цели и критерии успеха, общий стиль ли-
дерства, управление наемного персонала, связующей сущ-
ность организации, иные значимые характеристики орга-
низации — по шкале от 1 до 100. 

Опросник включает шесть блоков, в каждом из которых 
четыре высказывания. Респондентам необходимо было рас-
пределить 100 баллов на все четыре высказывания на том 
уровне, в  котором это соответствует культуре компании 
на данный момент. Далее, таким же образом распределить 
баллы по будущему, наиболее предпочтительному состоянию 
культуры. Первый блок определяет и учитывает основные 
важнейшие характеристики организации, где в позиции «А» 
исследуется неповторимость и уникальность особенностей 
и характерных черт организации как дружной единой семьи 
сотрудников. «B» отражает динамическое устремление и раз-
витие предприятия, а именно скорость и ловкость трансфор-
мации. Риск и самопожертвование сотрудников являются 
отличительной чертой. «С» проявляется оценкой результа-
тов деятельности. Предприятие держит курс на достижение 
поставленной цели. Ориентация сотрудников определяется 
жестко конкурентным выполнением задач. «D» исследо-
вание устойчивости и жесткости структуры организации 
предприятия. Формализованный функционал деятельности 
персонала закреплен процедурами строгого контроля.

Второй блок определяет общий лидерский стиль в органи
зации. «А» лидерский стиль, характеризуемый стремлением 
к помощи и взаимному научению (наличествуют элементы 
мониторинга). «В» лидерский стиль есть образец новатор
ства, предпринимательского начала. «С» лидерский стиль 
ориентирован на дело и итог. «D» лидерский стиль раскры-
вается через создание точного плана и координирования 
действий.

Третий блок характеризует специфику управления на-
емными рабочими. «А» предусматривает управленческий 
стиль, раскрывающийся через поддержку коллективности 
в работе, основан на участии в принятии решений и взаи-
мопомощи. «В» раскрывается поощрением риска каждого, 
чувства новизны мыслей и поступков. «С» управленческий 
стиль, характеризуемый высокими конкурентными устрем-
лениями и системой поощрения за них. «D» управленческий 
стиль, требующий подчинения, с гарантиями стабильности 
занятости.

Четвертый блок отражает связующее начало в сущности 
организации. «А» персонал предан делу, связан взаимным 
доверием. «В» персонал стремится к лидерству через прояв-
ление новаторства. «С» связующим звеном выступает победа, 
агрессивный стиль достижения поставленных целей. «D» 
формализм взаимных связей и официальной политики.
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Пятый блок позволяет исследовать стратегические цели. 
«А» гуманизм развития предприятия, ценность открытости, 
доверительных отношений. «В» ориентация на расширение 
ресурсных возможностей при решении возникающих во-
просов. «С» ориентиром служат конкурентные действия и их 
результат. «D» главным маркером выступает контроль над 
ситуацией и рентабельность. 

Шестой блок связан с исследованием критериев успеха. 
«А» развитие персонала, забота о сотрудниках. «В» разра-
ботка или приобретение инновационных технологий, про-
дуктов. «С» победа над конкурентами. «D» надежность по-
ставок, низкозатратность.

Среднее значение по каждому высказыванию представ-
лено в таблице.

Таблица
Опросник для проведения исследования  

по технологии OCAI

Изменения оргкультуры На данный момент Хотелось бы в будущем

1. Важнейшие характеристики организации

А 5 25
В 5 15
С 55 50
D 35 10

2. Общий стиль лидерства в организации 

А 15 55
В 5 5
С 10 0
D 70 40

3. Управление наемными работниками

А 4 60
В 8 20
С 10 0
D 78 20

4. Связующая сущность организации

А 35 70
В 20 10
С 5 5
D 40 15

5. Стратегические цели

А 40 75
В 15 5
С 30 0
D 15 20

6. Критерии успеха

А 32 56
В 10 10
С 16 10
D 42 24

После заполнения анкеты каждая альтернативная буква 
делится на шесть, тем самым получая среднюю оценку. Бла-
годаря средним параметрам можно визуализировать тип 
нынешней культуры и желаемой. Все данные распределя-
ются, согласно своим типам: А — клановая культура, В — 
адхократическая, С — иерархичная и D — рыночная. Кла-
новая культура предполагает благоприятный моральный 
климат в коллективе, сплоченность и стремление быть по-
хожей на семью. В адхократической культуре ярко выражено 
творчество и предпринимательство, преданность компании 
и эксперименты. Иерархичная культура представляет из себя 
формализованную структуру и рациональное мышление. 
Рыночная культура указывает на целеустремленность, на-
целенность на результат и соперничество. 

Второй этап — чертим график, который представляет со-
бой профиль организационной культуры. На рисунке можно 
наблюдать четыре области, указывающие на определенный 
тип культуры. Черный четырехугольник визуализирует собой 
нынешнюю организационную культуру предприятия, а се-
рый показывает, какой может быть оргкультура по мнению 
сотрудников. Различия в фигурах наглядно демонстрируют, 
какие изменения необходимы и в какой плоскости их нужно 
внедрять.

Рис. Изображение профиля оргкультуры по технологии OCAI

Результаты исследования 
с использованием технологии 
диагностики организационной 
культуры 
Благодаря изображению профиля можно сделать вывод: 

в компании превалирует рыночная культура А, каждый со-
трудник и, следовательно, организация в целом ориентиро-
вана на результат. Можно предположить, что это связано 
с верно выстроенной системой мотивации в каждом подраз
делении. Адхоратичный тип культуры набрал наименьшее 
количество баллов, и он почти совпадает с нынешним по-
ложением. Можно сделать вывод, что в компании нет ди-
намичных задач и решений, никто не готов идти на риск, 
в том числе и руководство. Иерархичная и клановая культура 
также почти совпадают по количеству набранных баллов 
в нынешней организационной культуре. Это говорит о том, 
что у сотрудников средний уровень коммуникаций и нет 
особо доверительно-семейных отношений. В компании нет 
особых традиций и ценностей, но при этом можно наблю-
дать, что опрошенные респонденты хотят направить культуру 
в сторону клановой для повышения сплоченности коллек-
тива. 

Рекомендации по модернизации 
организационной культуры после 
ее диагностики 
В качестве рекомендации к движению в сторону клановой 

культуры необходимо создать условия, в которых сотрудники 
при принятии решений могли бы награждаться или поощ-
ряться. В связи с нынешним средним уровнем коммуника-
ций нужно выстроить постоянную обратную связь, давать 
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право на высказывание мнения и усилить степень взаимо-
действия между подразделениями. В качестве дополнитель-
ной рекомендации предлагается усилить подготовку сотруд-
ников к повышению по карьерной лестнице. 

В заключение можно сделать вывод о том, что диагностика 
организационной культуры дает возможность выявить и про-
анализировать преимущества и недостатки в организаци
онной культуре организации. Помимо этого, важно наблю-
дать, какие элементы недоработаны или отсутствуют. Диаг
ностика дает руководителю и менеджерам высших звеньев 
вовремя проанализировать, какая оргкультура на данный 
момент преобладает и какой она может быть по мнению со-
трудников. Данную диагностику можно проводить не только 
для всего коллектива в целом, но и для конкретных отделов 
с целью улучшения работы подразделений. 
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Енин А.А.

Человеческий капитал. Как с помощью нейробиологии 
управлять профессиональными командами
М.: Бомбора, 2022, 432 с.

Человеческий капитал определяет, сможет ли компания пережить трудные времена, совершит ли прорыв 
в  отрасли, станет ли лидером своей индустрии. Эта книга посвящена механизмам управления сотруд
никами. Опираясь на законы нейробиологии, антропологии и физики, Александр Енин объясняет, как разные 
управленческие методики воздействуют на людей на физиологическом уровне и как повышать эффектив-
ность сотрудников, мотивируя их к сверхусилиям для достижения результата.
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