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Итак, известная методика конкурентных ценностей Камерона-Куинна базируется на использовании ряда
вопросов по шести важнейших аспектов организации и способна анализировать организационную культуру
на нескольких уровнях (индивидуальном, интраорганизационном, интерорганизационном).
Согласно теоретическим положениям авторов методики, существуют два типа измерений: содержательный
и образцовый. Содержательные измерения играют роль намеков в сценариях, способствуя пониманию
сотрудников определения культурных ценностей своей организации. А образцовые измерения имеют
отношение к профилю организационной культуры и определяют те содержательные измерения
организационной культуры, которые базируются на символических образах (архетипах, о которых
говорилось выше), которые формируются в глубинных слоях подсознания сотрудников организации.
Именно поэтому есть основания полагать, что в основе восприятия тех или иных аспектов
жизнедеятельности организации лежат базисные предположения (ценности психологического архетипа),
которые помогают индивидам воспринимать окружающую среду. Если идентифицировать эти аспекты с
оценочными измерениями, можно определить характеристики организации.
К оценочным измерениям организационной культуры К. Камерон и Р. Куинн относят следующие:
- доминантные характеристики;
- стиль лидерства в организации;
- стиль управления сотрудниками;
- сущность организации, объединяющей ее сотрудников;
- стратегические акценты;
- критерии успеха.
Исследователи считают, что этого набора оценочных измерений вполне достаточно для адекватного
представления типа организационной культуры или их комбинации. А вот образцовых измерений
организационной культуры гораздо больше, хотя К. Камерон и Р. Куинн ограничились такими как:
интеграция и внутренний фокус, дифференциация и внешний фокус, гибкость и дискретность,
стабильность и контроль культуры, который определяется благодаря балльной оценке по разработанной
ими методике.
2. Опросник организационной культуры» Д.Р. Дэнисона. Дэнисон изучал взаимосвязь между определенными
характеристиками культуры и организационной эффективностью и определил основные особенности
организационных культур у лидирующих и отстающих предприятий.
В результате автором были выделены 4 основные проекции (параметра, фактора) корпоративной культуры,
влияющие на эффективность бизнеса, по каждой из которых рассчитывается три индекса в соответствии с
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факторами, влияющими на нее:
1. Приспособляемость (адаптивность) – склонность организации к нововведениям, способность
менеджмента быстро адаптироваться к изменениям. В рамках этой проекции рассчитываются индексы:
 ориентированности на изменения (инновационности, адаптивности);
 ориентированности на клиента;
 организационного обучения.
2. Миссия – понимание и согласие сотрудников с миссией и целями компании. В рамках данной проекции
рассчитываются индексы:
 стратегического направления;
 целей и задач;
 видения.
3. Последовательность (согласованность, взаимодействие) – способность менеджмента эффективно
организовать работу и взаимодействие подразделений и сотрудников в организации для достижения
корпоративных целей, для которой рассчитываются индексы:
 координации и интеграции;
 согласия;
 ключевых ценностей.
4. Причастность (вовлеченность) – степень участия сотрудников в деятельности компании, их осознание
взаимосвязи между их личными целями и организационными целями. Для данного признака
рассчитываются индексы:
 полномочия;
 развития способностей;
 ориентированности на командную работу.
Расчет индексов осуществляется на основе обработки анкет сотрудников. Анкета Д. Дэнисона состоит из 60
вопросов в форме утверждений по основным факторам – для каждого фактора сформулировано пять
утверждений, которые в той или иной степени отражают его проявление в организации. Все утверждения
оцениваются по шкале от 1 («совершенно не согласен») до 5 («совершенно согласен»), за исключением
восьми утверждений (отмечены ), которые имеют негативный оттенок и требуют оценки по обратной шкале
от -1 («совершенно согласен») до -5 («совершенно не согласен»).
Для обработки результатов по каждому вопросу (фактору) рассчитываются индексы. Индекс
рассчитывается как среднее значение по средним всех утверждений внутри одного фактора. Данный
показатель может быть выражен в процентах либо в баллах (максимальное значение – 5 баллов). Далее
строится график, на котором отображаются полученные индексы.
Исследование с помощью модели Дэнисона позволяет определить влияние, оказываемое корпоративной
культурой на ключевые показатели деятельности и эффективности функционирования организации, понять
как они соотносятся, и, как следствие, определить приоритетные направления развития и разработать план
действий с целью повышения организационной эффективности.
Использование методики Д. Дэнисона в анализе корпоративной культуры в рамках данного исследования
обусловлено тем, что опросник, предлагаемый заполнить сотрудникам, охватывает практически все
проявления культуры в организации и позволяет не только определить преобладающий тип культуры, но и
наиболее полно описать ее.
2.2 Анализ результатов исследования
Изначально был произведен опрос сотрудников компании ООО «Милана»по методике OCAI. Полученные
результаты представлены в таблице 3.

Таблица 3 – Результаты исследования по методике OCAI среди сотрудников компании ООО «Милана»
Тип организационной культуры Среднее значение по баллам
Теперь Предпочтительно
А. Клановая культура 31.1 28.4
B. Адхократическая культура 14.2 12.1
C. Иерархическая культура 26.3 32.7
D. Рыночная культура 14.0 10.8

Как видно из таблицы, в настоящее время в ООО «Милана»преобладает клановая культура. В соответствии
с описанием авторов данной методики, данный тип культуры представляет собой весьма дружелюбное



место работы, сильны традиции внутри организации. Характеризуется высоким уровнем обязательности,
сплоченности коллектива.
Также в коллективе достаточно хорошо выражена иерархическая культура, которая предполагает четкое
разделение обязанностей, высокий уровень формальности.
Что касается предпочтительности организационной культуры, то сотрудники ООО «Милана» в большей
степени склоны к иерархичной организационной культуре. На рисунке 2 полученные результаты по
методике представлены более наглядно.

Рисунок 2 – Актуальный и предпочитаемый профили организационной культуры по методике OCAI среди
сотрудников ООО «Милана»

Таким образом, проведенное исследование позволяет сделать вывод, что корпоративная культура
работников ООО «Милана» характеризуется высоким уровнем групповой сплоченности, а также
преобладающей организационной культурой кланового и иерархического типов.
Далее диагностика корпоративной культуры ООО «Милана» проводилась с помощью методики Д. Дэнисона.
В результате анкетирования были получены индексы, присущие факторам параметров культуры.
Результаты расчета индексов для факторов корпоративной культуры представлены в таблице 4.
По результатам диагностики организационной культуры ООО «Милана» можно сделать вывод, что
значительно внимание уделяется ее миссии, стратегическому планированию и, в частности, ее целям и
задачам, что свидетельствует о стремлении к стабильности и ориентации на внешний фокус работы. Для
организационной культуры российского офиса компании ООО «Милана» характерна ориентация на внешнее
окружение, стремление занять лидирующие позиции на рынке, которые обеспечиваю.
Одновременно присутствует высокий индекс по таким факторам, как командная работа и полномочия,
символизирующие высокую степень вовлеченности сотрудников в рабочий процесс. Вместе с тем, многие
сотрудники отметили, что в компании недостаточно внимания уделяется развитию их способностей.

Таблица 4 – Результаты анкетирования по методике Д. Дэнисона
Параметр культуры Фактор Оценка, баллы Оценка, %
Вовлеченность Полномочия 3,71 74
Ориентация на командную работу 3,97 79
Развитие способностей 2,37 47
Согласованность Ключевые ценности 3,26 65
Согласие 2,59 52
Координация и интеграция 2,92 58
Адаптивность Ориентация на изменения 2,74 55
Ориентация на потребителя 2,89 58
Организационное обучение 3 60
Миссия Стратегическое направление и планирование 3,31 66
Цели и задачи 4,41 88
Видение 3,13 63

Такие показатели, как адаптивность и взаимодействие (согласованность) проявлены практически в равной
степени. При этом ориентация на изменения уступает ориентации на потребителя и организационному
обучению, которое играет большую роль в повседневной жизни компании. Взаимодействие
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