
— 92 —

© Современные исследования социальных проблем (электронный научный журнал), 
Modern Research of Social Problems, №1(57), 2016

▪ www.sisp.nkras.ru

DOI: 10.12731/2218-7405-2016-1-9
УДК 159.99

К ВОПРОСУ О ВОЗМОЖНОЙ ДИАГНОСТИКЕ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ  
В ОРГАНИЗАЦИЯХ РАЗНОГО ТИПА 

Корецкая И.А., Палт Е.А.

В данной статье обсуждаются основные методики диагностики корпоративных 
культур, рассматриваются достоинства и недостатки диагностического инструмен-
тария. Авторы приводят данные по исследованию корпоративных культур в различ-
ных организациях с помощью данных методик, обсуждают возможности применения 
как количественного, так и качественного анализа. В статье подчеркивается, что, 
несмотря на огромную исследовательскую работу, на данный момент необходимо до-
рабатывать диагностический материал для лучшего измерения и понимания корпора-
тивных культур в современных организациях разного типа организационных культур. 

Ключевые слова: организационная культура; корпоративная культура; диагно-
стический материал; исследования; возможности диагностики; количественный и ка-
чественный анализ. 

On the possibility of the diagnosis of the corporate culture  
in organizations of various types

Koretskaya I.A., Palt E.A.

This article discusses the main methods of diagnosing corporate cultures, considers pros 
and cons of the diagnostic tools. The authors cite data of corporate culture research utilizing 
these methods at various types of organizations, discuss the possibility of using both quantita-
tive and qualitative analysis. The article emphasizes that despite a huge amount of research 
effort that has already been done, it is still necessary to refine the diagnostic materials for 
better measurement and understanding of corporate cultures at the modern organizations of 
various types.
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Введение
Изучению организационной культуры успешных организаций посвящены работы отече-

ственных и зарубежных авторов. В отечественных исследованиях Т.Ю. Базарова, С.В. Быкова, 
А.Н. Занковского, А.Л. Журавлева, Т.О. Соломанидиной, В.А. Спивака, М. Магуры и других 
рассматриваются структура организационной культуры, ее уровни и функции, технологии раз-
вития и управления, а также связи м эффективностью организации [2, 3, 4, 5, 6, 7, 10, 12, 13, 
14, 15]. Большое внимание в данных работах уделяется типологии организационных (корпора-
тивных) культур, самыми известными из которых являются модели Г. Хофштеде, Е.Х. Шейна, 
К. Кемерона и Р. Куина, Гоффри и Джонса [4, 5, 7, 8, 9]. В фокусе нашего внимания в рам-
ках данной статьи будет сравнение методик диагностики корпоративной культуры на основе 
различных теоретических моделей. Актуальность такого исследования обусловлена противо-
речием между высокой оценкой управленческого потенциала организационной культуры как 
стратегического компонента успешной деятельности организации и вместе с тем отсутствием 
конкретных данных об эффективности и правомочности применения тех или иных методик 
диагностики корпоративной культуры. 

Обзор литературы. В исследованиях корпоративной культуры обычно используется мето-
дика OCAI (Organizational Culture Assessment Instrument) К.Кемерона и Р.Куина, в том числе  
с дополнительной математической обработкой. Методика позволяет не только вычислить акту-
альный уровень культуры по нескольким параметрам, но и выявить характеристики желаемого 
уровня корпоративной культуры, по мнению участников исследования. Однако Ю.П. Похол-
ков, В.А. Пушных и М.В. Митрофанова [8, стр. 24] отмечают, что желаемый образ корпора-
тивной культуры чаще всего не соответствует вызовам внешней среды. Таким образом, хотя 
второй слой исследования по методике OCAI (уровень желательности) представляет интерес 
для исследователей, на практике связать подобные данные с организационной эффективно-
стью затруднительно. По мнению В.А. Погребняка [11], данная методика может использовать-
ся в случае, когда организация переопределяет свои ценности и ищет те элементы, на которые 
стоит при этом обратить внимание. А избыточная универсальность методики является суще-
ственным недостатком инструмента, поскольку определяет достаточно поверхностные орга-
низационные феномены. 

Еще одна методика, которой пользуются для исследования корпоративной культуры – мето-
дика Р. Гоффи и Г. Джонса «Куб двойное С» [8, 9]. Согласно этой методике двумя основными 
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измерениями организационной культуры являются социальность и солидарность, отражаю-
щие меру дружественности сотрудников и степень, в которой коллеги разделяют общее пони-
мание целей и задач их организации. Комбинация высокого и низкого уровней социальности 
и солидарности позволяет выделить четыре типа организационной культуры: сетевая, наемни-
ческая, фрагментированная и общинная.

В исследовании С.В. Быкова и И.О. Корокошки было опрошено 255 сотрудников производ-
ства АвтоВаза [1]. По важному замечанию авторов, для обеспечения репрезентативности вы-
борки была проведена процедура отбора бригад по всему производству. Главным результатом 
исследования на этом этапе стало положение о различии представлений о типах корпоратив-
ной культуры в профессиональных группах рабочих и мастеров цеха. При этом в группе рабо-
чих отмечается лишь тенденция преобладания бюрократического типа культуры. Для группы 
мастеров характерно преобладание партиципативно-органической корпоративной культуры; 
они разделяют общие ценности и нормы предприятия. Важно отметить, что в исследовании не 
было выявлено значимых различий в восприятии культуры со стороны мужчин и женщин; по 
мнению авторов исследования основные различия имеют «классово-должностной» характер 
[1, стр. 22.]. 

Важным методом исследования корпоративной культуры также является метод эксперт-
ных оценок. Методом экспертных оценок [16] называют совокупность эмпирических проце-
дур, направленных на оценку объекта в определенной шкале путем его экспозиции экспертам  
с последующей регистрацией. Основными инвариантами метода являются: 1) наличие готово-
го объекта оценки, т.е. оценивается не оценивающий субъект, но объект оценивания; получе-
ние оценки – как количественной, так и категориальной – путем обращения к высказываниям 
экспертов; 3) наличие строгих процедурных правил работы экспертов; 4) наличие определен-
ной шкалы, с помощью которой эксперт выражает свое мнение. При этом способ аргумента-
ции может быть и не регламентирован. В случае исследования корпоративной культуры метод 
экспертных оценок призван решить следующие задачи: 1) выработка оценки в условиях, когда 
сбор других видов оценки затруднен, 2) принятие решений о категоризации объекта. 

Описание исследования. В дипломных работах студенток ГБОУ ВПО МЭСИ А. Зубковой, 
А. Кораблиной, выполненных под руководством Е.А. Палт, исследовалась корпоративная куль-
тура известных компаний, работающих на российском рынке. 

В исследовании А.Кораблиной были опрошены сотрудники трех различных подразделений 
крупной транспортной компании (n=63, машинисты, проводники и операторы). Были выявле-
ны достоверные различия (p=0,001) между показателями трех групп сотрудников по методике 
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OCAI К. Кемерона и Р. Куина «клановая культура сейчас» и «бюрократическая культура сей-
час». При этом проводники и машинисты в среднем представляют корпоративную культуру 
организации как рыночную и бюрократическую; в то время как операторы указывают на пре-
обладание бюрократической культуры. Интересным представляется результат исследования 
знаний сотрудников о формальных характеристиках корпоративной культуры (миссии, цен-
ностей, этических принципов, логотипа, слогана). Средняя оценка в группе проводников со-
ставила 4 балла (из 5 возможных), в группе операторов – 3,6 балла, а завершает список группа 
машинистов (3,2 балла). Также в данном дипломном исследовании подтвердилась гипотеза 
о существовании инвариантных, общих для всех отделов, и вариативных, специфичных для 
трудового поста, компонентов корпоративной культуры. Инвариантные компоненты – это ори-
ентация на командную работу, координация и интеграция, организационное обучений. Вариа-
тивные компоненты – это полномочия, развитие способностей, ключевые ценности, согласие, 
ориентация на изменения, ориентация на потребителя, стратегии направления, цели и задачи, 
видение миссии. Данные были получены на основе методики Д. Денисона, которая позволила 
получить более развернутые данные по различным показателям корпоративной культуры. 

В исследовании А. Зубковой приняли участие специалисты одной из международных ка-
дровых компаний (n=35), входящих в тройку лидеров сегмента. В контексте изучения взаимо-
связи между личностными и организационными характеристиками успешных и неуспешных 
рекрутеров, было показано, что успешные и неуспешные сотрудники дают разную оценку не-
которым показателям корпоративной культуры (методика Д. Денисона): приспособляемость 
(р = 0,020), индекс организационного обучения (р = 0,009), индекс целей (р = 0,057), после-
довательность (р = 0,002), индекс координации и интеграции (р = 0,017), индекс согласия (р = 
0,001), индекс развития способностей (р = 0,058). Это может говорить о том, что неуспешным 
специалистам не хватает корпоративного обучения и комплекса мероприятий по формирова-
нию целостного понимания структуры компании, ее целей. Следовательно, можно говорить  
о неоднородности представлений сотрудников компании о типе корпоративной культуры, что 
зависит от специфики должности, от требований, которые предъявляются сотрудникам дан-
ных подразделений. 

Заключение
Для выбора диагностического инструментария для полного исследования корпоративной 

культуры необходимо руководствоваться следующими соображениями. Исследования раз-
ных авторов на примере различных типов организаций продемонстрировали, что показатели 
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корпоративных культур отличаются внутри организации в зависимости от содержательных и 
классовых характеристик должностей респондентов исследования. Преодолеть расхождения  
в диагностике возможно только с помощью увеличения количества опрашиваемых, обеспече-
нием репрезентативности выборки исследования или обращением к экспертной группе. 

Количественный подход к оценке корпоративной культуры означает одновременно при-
знание корпоративной культуры как доступной целенаправленных изменений. При этом по-
ложение о наличии идеальной корпоративной культуры для конкретной организации кажется 
недостаточно обоснованным. 

Альтернативной легкому в проведении и быстрому в обработке количественному иссле-
дованию, представляется проведение качественного исследования, подразумевающего собой 
интервьюирование, наблюдение в естественной среде, анализ документов, работа с эксперт-
ной группой. Выбор методики диагностики во многом зависит от выбора типологии корпора-
тивных культур и подробного анализа оснований классификации. Чаще всего типологии ор-
ганизационных культур содержат два ключевых измерения. Выбирая типологию, исследова-
тель выбирает два измерения конкурирующих ценностей организации, учитывая прежде всего 
специфику отрасли и сферы деятельности организации. 

Нам представляется необходимым дорабатывать диагностический материал для лучшего 
измерения и понимания корпоративных культур разного типа современных организаций. 
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