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В научной литературе имеются теоретиче-
ские разработки по оценке организационной 
культуры через интегрированный анализ орга-
низационных отношений, ценностей, социаль-

ных норм и стиля трудового поведения работ-
ников (разработка рамочной конструкции кон-
курирующих ценностей). Исследование данного 
направления осуществляют К. Камерон, Р. Ку-
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инн [1], Т. Соломанидина [2], Т. Фокина, С. Спи-
ридонова [3].  

К. Камерон, Р. Куинн впервые разрабаты-
вают интегрированную концепцию оценки орга-
низационной культуры. Данная концепция по-
лучила название рамочной конструкции конку-
рирующих ценностей. Авторы, по сути, констру-
ируют проявление различных типов организа-
ционной культуры. Они доказывают, что в со-
временных организациях одновременно прояв-
ляются различные типы организационной куль-
туры. При этом как на уровне ценностей, так и 
на уровне стилевых поведенческих практик 
можно проследить переход организационной 
культуры от одного типа к другому.    

Некоторые организации характеризуются 
преобладающей иерархической, другие адхо-
кратической, третьи клановой организационной 
культурой. Эффективная организационная куль-
тура для каждой организации своя. При этом но-
вые современные организации трансформиру-
ются в адхократический тип. Данные организа-
ции стремятся постоянно развивать образова-
тельный человеческий капитал, активизируют 
творчество персонала, социальную гибкость, 
дискретность, развивают инновационные ресур-
сы. Классический тип организации преимуще-
ственно формирует иерархические формы орга-
низационной культуры. Они стремятся сохранять 
стабильные трудовые отношения, устойчивые 
модели управленческого взаимодействия, це-
ментируют механическую целостность [1, с. 74].  

Можно констатировать, что управленческий 
проект изменения организационной культуры 
простирается от организационной монолитно-
сти к организационной многогранности и пла-
стичности. Можно выявить и оценить различные 
типы организационной культуры в одной и той 
же организации. При этом преобладание того 
или иного типа и определяет характеристики 
организационной культуры организации. Оцен-
ка организационной культуры нацелена на ана-
лиз не только ценностных приоритетов работ-
ников, но и на рассмотрение социальных типо-
вых практик их поведения, социальных меха-
низмов, которые подчеркивают внутреннюю 
ориентацию персонала, характер интеграции 
членов организации.  

Оценочные измерения организационной 
культуры в интегральном контексте должны 
строиться на базе анализа анкетного опроса 
членов организации. Социологическое анкети-
рование призвано выявить приоритеты органи-
зационной культуры, индекс стремления к обра-
зовательному развитию и саморазвитию, к из-
беганию неопределенности, адаптивности со-
циального обновления. В организациях с низ-
ким значением данного индекса преобладают 
традиционные типы организационной культуры. 
В организациях с высоким значением данного 
индекса преобладает адхократический тип ор-
ганизационной культуры. Именно социологиче-
ский опрос может показать преимущества той 
или иной организационной культуры в органи-
зации.  

Так, клановую организационную культуру 
будут характеризовать следующие социальные 
проявления. Дружественное место работы, ор-
ганизации напоминают большие семьи. «Лиде-
ры или главы организаций воспринимаются как 
воспитатели и, возможно, даже как родители. 
Организацию связывают воедино преданность 
и традиции. Высока обязательность организа-
ции. Акцент делается на долгосрочной выгоде 
совершенствования личности, придается значе-
ние высокой степени сплоченности коллектива 
и моральному климату. Успех определяется в 
терминах доброжелательного отношения к по-
требителям и заботы о людях. Организация по-
ощряет бригадную работу, участие людей в биз-
несе и согласие» [2, с. 62].  

Адхократическую культуру будут характе-
ризовать следующие социальные проявления. 
Активизация практик творчества, предпринима-
тельства и новаторства. Работники включены в 
несколько процессов обучения и самообучения. 
«Лидеры считаются новаторами и людьми, гото-
выми рисковать. Связующей сущностью органи-
зации является преданность экспериментирова-
нию и новаторству. Подчеркивается необходи-
мость деятельности на переднем рубеже. В дол-
госрочной перспективе организация делает ак-
цент на росте и обретении новых ресурсов. 
Успех означает производство/предоставление 
уникальных и новых продуктов и(или) услуг. 
Важно быть лидером на рынке продукции или 
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услуг. Организация поощряет личную инициати-
ву и свободу» [2, с. 63].  

Другие типы имеют аналогичные проявле-
ния. Иерархическая культура характеризуется 
преобладанием четкой дисциплины, жесткими 
устойчивыми моделями взаимодействия, стан-
дартизированными трудовыми практиками и 
процедурами, обезличиванием творческих про-
явлений работников, формальной механизацией 
контроля и учета трудового вклада работников. 
Рыночная организационная культура [4] прежде 
всего субъективно проявляется в наличии аль-
тернативных стратегий и практик трудовой дея-
тельности, ориентацией на результаты, стремле-
ние постоянно оптимизировать и операционали-
зировать затраты, повышать результаты трудово-
го взаимодействия. Анкетирование ориентирова-
но прежде всего на уточнение шаблона рамоч-
ной конструкции конкурирующих ценностей чле-
нов трудового коллектива. Анкета должна пред-
ставляться как в текущем, так и в перспективном 
(предпочтительном) контексте. Каждое из состоя-
ний должно характеризоваться по определенно-
му направлению типа организационной культу-
ры. Например, А (клановая организационная 
культура), В (адхократическая организационная 
культура), С (иерархическая организационная 
культура), D (рыночная организационная культу-
ра). Анкетирование эффективно, если оно прово-
дится среди всех работников организации [5]. 
«Выявленные в ходе анкетирования результаты 
оценки предпочтительного состояния организа-
ционной культуры обрабатываются следующим 
образом: устанавливается общее число баллов 
по каждому показателю А, В, С, D; затем опреде-
ляется их среднее значение и наносится на шаб-
лон. Полученные точки соединяются ломаной 
линией. Образовавшиеся фигуры являются про-
филями текущего и предпочтительного состоя-
ний организационной культуры, составленные 
данным реципиентом» [3, с. 10]. 

Таким образом, в рамках интегрированной 
оценки типа организационной культуры важно 
обобщить принципы первого и второго (выше 
рассмотренного) концептуального подхода. Ин-
тегрированная оценка преимущественно осу-
ществляется путем проведения и анализа со-
циологического опроса, анализа ценностей и 

стиля трудового поведения работников, постро-
ения рамочной конструкции конкурирующих 
ценностей. Исследователи предлагают для по-
лучения общих профилей типа организацион-
ной культуры анализировать как текущее, так и 
предпочтительное состояние социальной орга-
низации в целом. Важно не только установить 
общее число баллов, характеризующих каждый 
тип организационной культуры, но и дать субъ-
ективную обобщающую оценку, определить их 
среднее значение, представить в виде рамоч-
ной конструкции конкурирующих ценностей.  

Методика интегрированной оценки типа 
организационной культуры имеет определен-
ные недостатки. Во-первых, ценностные прио-
ритеты вводятся в ранг рамочного конструиро-
вания и не рассматриваются в контексте от-
дельного самостоятельного показателя культу-
ры организации. Во-вторых, данные методики 
не имеют практик комплексной апробации в 
условиях современной России, отсутствует ме-
тодика комплексного применения рамочного 
конструирования конкурирующих ценностей 
самообучающихся организаций.       

Подведем итоги анализа, представленного 
в данной статье.  

1. Процесс формирования различных форм 
организационной культуры самообучающейся 
организации необходимо связывать с формаль-
ным и неформальным образованием работни-
ков. Поэтому образовательное развитие и фор-
мирование различных типов культуры нужно 
рассматривать как однонаправленные процес-
сы. Формирование различных по качеству фор-
мальных и неформальных отношений трудового 
взаимодействия, принципов и традиций харак-
теризуют тип организационной культуры, как и 
стиль взаимодействия трудовых акторов. Новый 
тип организационной культуры формируется 
под воздействием образовательных процессов, 
традиций, бытового поведения отдельных инди-
видов, групп, профессиональных объединений 
работников.  

2. Рассмотренная нами методика социаль-
ной оценки организационной культуры ком-
плексная. Данная методика предполагает  с раз-
ных сторон оценивать тип организационной 
культуры.  
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3. На наш взгляд, в настоящее время умест-
но применить обобщающий подход оценки ти-
па организационной культуры. В рамках тради-
ционного анкетирования важно выявить как об-
щие ценностные приоритеты работников, осо-
бенность стилевых практик поведения, так и 
осуществить анкетную оценку текущего и жела-
емого состояния трудовых предпочтений, уточ-
нить рамочную конструкцию конкурирующих 
ценностей.  

4. Часть анкеты разрабатывается в двух ва-
риантах. Первый вариант призван раскрывать 
текущее состояние специфического типа орга-
низационной культуры. Второй вариант должен 
раскрывать перспективное (предпочтительное) 
состояние специфического типа организацион-
ной культуры. Каждое из состояний должно ха-
рактеризоваться по определенному направле-
нию типа организационной культуры. Напри-
мер, А (клановая организационная культура), В 
(адхократическая организационная культура), С 
(иерархическая организационная культура), D 
(рыночная организационная культура). Необхо-
димо выявить общее число баллов по каждому 
показателю, уточнить среднее значение, пред-
ставить показатель на шаблоне, проанализиро-
вать результаты.  

5. В результате анализа результатов анкети-
рования необходимо представить данные по сле-
дующим типовым параметрам организационной 
культуры. Первый – общие ценности работников 
организации (динамика изменений). Второй – 
особенность трудовых поведенческих практик 
акторов (динамика изменений). Третий – основ-
ные социокультурные характеристики организа-
ции (текущее и перспективное состояние). Четвер-
тый – стиль трудового лидерства (текущее и пер-
спективное состояние). Пятый – стиль управлен-
ческого взаимодействия работников (текущее и 
перспективное состояние). Шестой – характери-
стики связующей сущности организации  (текущее 
и перспективное состояние). Седьмой – стратеги-
ческие цели трудового коллектива (текущее и 
перспективное состояние). Восьмой – важнейшие 
критерии успеха трудовой организации (текущее 
и перспективное состояние). 

6. Базовые разделы анкеты должны быть 
следующими. Первый раздел: общие ценности и 

внешние проявления стиля трудового поведе-
ния. Здесь важно уточнение общих ценностей 
трудовой деятельности, оценка общих этиче-
ских компонентов трудовой деятельности, 
оценка системы управления персоналом, крите-
рии перехода сотрудника на новую ступеньку 
иерархической лестницы, удовлетворенность 
трудовой деятельностью, наличие возможности 
принятия управленческих решений. Второй раз-
дел: рамочная конструкция типологии организа-
ционной культуры (текущее состояние). Третий 
раздел: рамочная конструкция типологии орга-
низационной культуры (предпочтительное со-
стояние).  

7. Рамочная конструкция типов организа-
ционной культуры как в текущем, так и в пред-
почтительном контексте может строиться по 
аналогичной методике.  

Текущее и предпочтительное состояние 
типов организационной культуры может оцени-
ваться в едином комплексе в рамках несколь-
ких исследовательских систем.  

Первая система оценки: важнейшие харак-
теристики организации.  Необходимо выделить 
характерные черты организации, относящиеся к 
различным типам организационной культуры. 
Клановая организационная культура: организа-
ция уникальна по своим особенностям, подобна 
большой семье; люди имеют много общего. Ад-
хократическая организационная культура: орга-
низация очень динамична и проникнута пред-
принимательством; люди готовы жертвовать 
собой и идти на риск. Рыночная организацион-
ная культура: организация ориентирована на 
результат, на выполнение задания; люди ориен-
тированы на соперничество и достижение цели. 
Иерархическая организационная культура: ор-
ганизация жестко структурирована и строго 
контролируется; действия людей определяются 
правилами, инструкциями, процедурами. 

Вторая система оценки: характеристика 
общего стиля лидерства в организации. Важно 
выделить характерные черты трудового лидер-
ства в контексте различных типов организаци-
онной культуры, присущих сотрудникам органи-
зации. Клановая организационная культура: ли-
дер является примером, стремления помочь и 
научить. Адхократическая организационная 
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культура: лидер служит примером предпринима-
тельства, новаторства, склонности к творческому 
риску. Рыночная организационная культура: ли-
дер является примером деловитости, агрессив-
ности, ориентации на результат. Иерархическая 
организационная культура: лидер служит приме-
ром координации, четкой организации, плавного 
ведения дел в русле рентабельности.  

Третья система оценки: характеристики 
управления работниками организации. Важно 
выделить характерные черты культуры управле-
ния персоналом. Клановая организационная 
культура: поощрение командной работы, едино-
душие и соучастие в принятии решений. Адхо-
кратическая организационная культура: поощ-
рение индивидуального риска, новаторства, 
свободы и самобытности. Рыночная организа-
ционная культура: высокая требовательность, 
жесткое стремление к конкурентоспособности, 
поощрение достижений. Иерархическая органи-
зационная культура: гарантия занятости, требо-
вание подчинения, предсказуемость и стабиль-
ность в отношениях.  

Четвертая система оценки: важнейшие ха-
рактеристики связующей сущности организа-
ции. Важно выделить характерные черты соци-
альных взаимосвязей в организации. Клановая 
организационная культура: организацию связы-
вают воедино преданность делу и взаимное до-
верие. Обязательность в организации находится 
на высоком уровне. Адхократическая организа-
ционная культура: организацию связывает во-
едино приверженность новаторству и совер-
шенствованию, стремление быть на передовых 
рубежах. Рыночная организационная культура: 

организацию связывают воедино акцент на до-
стижении цели и выполнении задач, общепри-
нятые темы для обсуждения – агрессивность и 
победа. Иерархическая организационная куль-
тура: организацию связывают воедино фор-
мальные правила и официальная политика, пла-
новый ход деятельности трудового коллектива.  

Пятая система оценки: социальные страте-
гические цели организации. Необходимо уточ-
нить наличие и специфику социальных страте-
гий организации. Клановая организационная 
культура: гуманное развитие, высокое доверие, 
открытость и соучастие. Адхократическая орга-
низационная культура: обретение новых ресур-
сов, решение новых проблем, апробация ново-
го. Рыночная организационная культура: конку-
рентное действие, стремление к победе на рын-
ке, целевая концентрация сил. Иерархическая 
организационная культура: неизменность, ста-
бильность, рентабельность, контроль, плавность 
всех операций.  

Шестая система оценки: критерии успеха 
организации. Необходимо уточнить социальные 
ресурсы, с помощью которых организация до-
стигает своих основных целей. Клановая орга-
низационная культура: развитие человеческих 
ресурсов, бригадная работа, увлеченность ра-
ботников делом, забота о людях. Адхократиче-
ская организационная культура: обладание уни-
кальной или новейшей продукцией, лидерство, 
новаторство. Рыночная организационная куль-
тура: победа на рынке, опережение конкурен-
тов, лидерство. Иерархическая организацион-
ная культура: рентабельность, плавные планы-
графики, низкие производственные затраты.  
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