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ПРИМЕНЕНИЕ МЕТОДОВ ДИАГНОСТИКИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ 
ПРЕДПРИЯТИЯ ДЛЯ РЕШЕНИЯ НАУЧНО-ПРАКТИЧЕСКИХ ПРОБЛЕМ МЕНЕДжМЕНТА1

THE USE OF DIAGNOSTIC METHODS OF THE COMPANY ORGANIZATIONAL CULTURE  
FOR SOLVING SCIENTIFIC AND PRACTICAL ISSUES OF MANAGEMENT2

В статье рассмотрено понятие организационной куль-
туры как неотъемлемой части жизнедеятельности любой 
организации, которая существенно влияет на эффектив-
ность деятельности предприятия. Изучен методологиче-
ский инструментарий управления организационной культу-
рой предприятия. Проведен теоретический и практический 
анализ организационной культуры в деятельности конкрет-
ного предприятия. Рассмотрены сферы проявления органи-
зационной культуры на примере предприятия. Применены 
методы диагностики организационной культуры предпри-

ятия, в частности метод построения профиля организаци-
онной культуры, предложенный К. Камероном и Р. Куинни; 
метод определения лояльности персонала R. T. Mowday,  
R. M. Steers, L. W. Porter и метод диагностики и изучения 
организационной культуры Г. Хофстеде. Разработаны реко-
мендации по совершенствованию управления организацион-
ной культурой предприятия.

The concept of organizational culture as an integral part of the 
life of any company is examined in the article, which significantly 

1Выполнено в рамках госзадания № 26.2671.2014 «Теоретико‑методологические основы разработки и реализации кластерной политики на реги‑
ональном уровне и научно‑методическое обоснование инструментария прогрессивных структурных преобразований региональных социально‑ 
экономических систем».
2Performed within the state task № 26.2671.2014 «Theoretical and methodological bases of development and implementation of cluster policy at regional level 
and the scientific‑methodical justification of the tools of progressive structural modifications of regional socio‑economic systems».
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affects the company efficiency. Methodological tools for managing 
organizational culture of the company are studied. Theoretical 
and practical analysis of organizational culture in the activity of 
a particular company is conducted. The areas of manifestation 
of organizational culture are discussed on the example of the 
enterprise. Methods of diagnostic of the company organizational 
culture are used, in particular the method for constructing the 
profile of the company organizational culture proposed by  
K. Cameron and Robert Quinn; method for determination of 
staff loyalty by R. T. Mowday, R. M. Steers, L. W. Porter, and 
the method of diagnostic and study of organizational culture by  
G. Hofstede. Recommendations for improving management of the 
company organizational culture are developed.

Ключевые слова: культура предприятия, организацион-
ная культура, корпоративная культура, сферы проявления 
культуры, методы изучения культуры, диагностика орга-
низационной культуры, профиль организационной культуры, 
лояльность персонала, культурные ценности, модель изуче-
ния ценностей.

Keywords: company culture, organizational culture, 
corporate culture, scope of culture manifestation, methods of 
culture studying, diagnostic of organizational culture, profile of 
organizational culture, loyalty of staff, cultural values, model 
study of values.

Процесс поддержания и роста уровня конкурентоспо‑
собности предприятия является процессом, требующим 
управления. В этой связи необходимо изучать современные 
способы, средства, модели, методы и в целом методологию 
управленческой деятельности [1; 2; 3].

Формирование рыночной экономики в России создает 
условия, при которых возрастает значимость человеческого 
фактора на предприятиях, в организациях, на производстве 
и в бизнесе [4; 5; 6].

Знания, опыт, навыки, корпоративный дух и ценности 
работников становятся главным источником их эффектив‑
ной деятельности. В этой связи следует утверждать, что не‑
отъемлемой частью жизнедеятельности любой организации 
является организационная культура, которая существенно 
влияет на эффективность деятельности предприятия. Носи‑
телями этой организационной культуры выступают люди 
(человеческие ресурсы организации). Организационная 
культура проявляется в поведении людей, их взаимоотно‑
шениях и иных сферах функционирования организации  
[7; 8; 9].

Культура организации является неотъемлемым элемен‑
том системы управления предприятием наряду с органи‑
зационной моделью бизнеса и моделью функционального 
управления. Организационная культура формируется под 
влиянием лидера и определяет форму и содержание мотива‑
ции сотрудников. В целом организационная культура оказы‑
вает решающее влияние на выбор и формирование методов 
и инструментов функционального управления предприяти‑
ем [10; 11].

Взаимодействия людей внутри организации, их правила 
и нормы работы характеризуются организационной культу‑
рой, обуславливающей поведение персонала в той или иной 
ситуации. Это неразрывно связано со стилем управления  
и разделением работниками целей и ценностей организации. 
Организационная культура определяет характер человече‑
ского сообщества, от которого зависит эффективность де‑
ятельности организации [12; 13]. Таким образом, организа‑

ционная культура является одной из основных составляющих 
конкурентоспособности организаций, предприятий, компа‑
ний и корпораций. Эффективной сегодня является такая тру‑
довая организация, где менеджмент опирается на точное зна‑
ние и умелое использование интересов работников [14; 15].

Появление исследований по организационной культу‑
ре на Западе связано с работами, опубликованными в 50— 
60‑х годах прошлого века. В понятии «организационная мо‑
раль» наблюдаются некоторые элементы понятия «корпора‑
тивная культура». Однако более широкое использование дан‑
ный термин получил в 70‑х — начале 80‑х годов прошлого 
века [16; 17].

Изучением теоретических и практических аспектов 
проявления организационной культуры на предприятии за‑
нимались многие зарубежные и отечественные ученые, из 
них: Э. Шейн, Т. Дилл, Л. Болмэн, Р. Киллман, У. Скотт,  
К. Камерон, Р. Куинн, Г. Хофстеде, Р. Харисон, Х. Стокс, 
Л. Грейнер, Р. Метцгер, Дж. Ньюстром, К. Дэвис, Р. Блейк, 
Д. Моутон, Х. Виссема, М. Хаммер, Д. Чампи, А. К. Гастев, 
В. В. Новожилов, Д. М. Гвишиани, А. Г. Здравомыслов,  
В. А. Ядов, Н. И. Лапин, А. И. Пригожин, Г. В. Атаманчук, 
Т. Ю. Базаров, Т. П. Галкина, Б. Л. Еремин, В. Д. Козлов,  
Н. О. Коломиец, Е. А. Кузнецова, Е. И. Кушелевич,  
А. П. Паршев, Т. Н. Персикова, В. А. Спивак, С. Р. Фило‑ 
нович и др.

Целью исследования является изучение сферы прояв‑
ления организационной культуры на примере конкретного 
предприятия.

В проведенном исследовании изучены сферы проявления 
организационной культуры на предприятии ООО «Планета».

Для диагностики организационной культуры предприя‑
тия в исследовании были поэтапно применены следующие 
методы [18; 19; 20]:

1) метод OCAI (метод построения профиля организацион‑
ной культуры, предложенный Кимом Камероном и Робертом 
Куинном) [18];

2) метод определения лояльности персонала  
R. T. Mowday, R. M. Steers, L. W. Porter [19];

3) метод диагностики организационной культуры  
Г. Хофстеде [20].

Таким образом, в данной статье проведено исследова‑
ние организационной культуры в соответствии с заданными  
этапами.

Исследование организационной культуры проводилось на 
предприятии ООО «Планета».
I. Применение метода OCAI для построения профиля ор-

ганизационной культуры предприятия
Для диагностики организационной культуры предприя‑

тия ООО «Планета» используем метод построения профиля 
организационной культуры (OCAI), предложенный Кимом 
Камероном и Робертом Куинном, они исследовали индикато‑
ры эффективности организационной культуры по двум изме‑
рениям [18].

В рамках первого измерения одни компании считают 
себя эффективными, если они стабильны, предсказуемы и 
механистически целостны, другие — если они склонны к пе‑
ременам, адаптивны и постоянно движутся вперед. Второе 
измерение рассматривает критерии эффективности либо как 
внутреннюю ориентацию, интеграцию и единство, либо как 
внешнюю ориентацию, дифференциацию и соперничество. 
Эти два измерения образуют четыре квадранта, каждый из 
которых соответствует своему типу организационной культу‑
ры [Там же].
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Знание типа культуры, к которому относится предприятие 
ООО «Планета», позволит рационализировать его деятель‑
ность, повысить эффективность, совершенствовать механизм 
управления, поскольку после определения типа организаци‑
онной культуры можно будет правильно выбрать мотивацию 
деятельности и более четко обозначить отношения между 
предприятием и людьми, работающими на нем.

Предложенный метод основывается на анкетировании 
работников предприятия. Для этого необходимо запол‑
нить анкету оценки организационной культуры предпри‑
ятия — текущее и предпочтительное состояние. Данная 
анкета служит основанием методики OCAI по К. Камерону  
и Р. Куинну [Там же].

Количество работников ООО «Планета», прошедших ан‑
кетирование, составило 53 человека.

Анкета состоит из вопросов, требующих индивидуаль‑
ных ответов по шести пунктам. Заполнение анкеты состоит 
из двух этапов:

1. На первом этапе необходимо оценить нынешний  
характер предприятия (графа «теперь»).

2. На втором этапе респондент показывает, как долж‑
на выглядеть организационная культура, чтобы предприя‑
тие работало еще лучше, поднялось над средним уровнем  
(графа «хотелось бы»).

Каждый из шести вопросов анкеты предполагает четыре 
возможных ответа. Баллы распределяются по 100‑балльной 
шкале между этими четырьмя альтернативами в том весовом 
соотношении, которое в наибольшей степени соответствует 
предприятию, по мнению респондента. Наибольшее количе‑
ство баллов дается той альтернативе, которая более других 
напоминает предприятие.

Ответы работников ООО «Планета» сведены в две ито‑
говые таблицы, в одной из которых приведены данные по 
существующей организационной культуре, а в другой — по 
желаемой организационной культуре.

Авторы методики подразделяют типы организационной 
культуры следующим образом (рис. 1).

Четыре типа организационной 
(корпоративной) культуры
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Тип структуры:  Клан 
Тип лидера: Пособник, 
воспитатель, родитель 
Критерии эффективности: 
Сплоченность, моральный климат, 
развитие человеческих ресурсов 
Теория менеджмента: Участие 
укрепляет преданность делу 

Тип структуры:  Адхократия 
Тип лидера: Новатор, 
предприниматель, провидец 
Критерии эффективности: 
Результат на передовом рубеже, 
творчество, рост 
Теория менеджмента: 
Новаторство вынашивает новые 
ресурсы 

Тип структуры:  Иерархия 
Тип лидера: Координатор, 
наставник, организатор 
Критерии эффективности: 
Рентабельность, 
своевременность, гладкое 
функционирование 
Теория менеджмента: Контроль 
способствует рентабельности 

Тип структуры:  Рынок 
Тип лидера: Жесткий 
надсмотрщик, соперник, 
производитель 
Критерии 
эффективности: Рыночная 
доля, достижение цели, 
поражение конкурента 
Теория менеджмента: 
Конкуренция способствует 
производительности 

Рис. 1. Типы организационной культуры по Киму Камерону 
и Роберту Куинну [18]

Соответственно ответы на вопросы в предложенной ан‑
кете тоже разбиты на четыре блока. Вариант А означает кла‑
новую культуру, вариант Б характерен для адхократической 
культуры, рыночную культуру представляет вариант В и ие‑
рархическую — вариант Г.

В табл. 1 представлены ответы сотрудников о существую‑
щей на предприятии организационной культуре, а на рис. 2 — 
процентное соотношение по полученным результатам, кото‑
рое позволит более подробно оценить сложившуюся на пред‑
приятии ситуацию.

Полученные данные позволяют сделать вывод о том, что 
в ООО «Планета», по мнению работников, сформировалась 
рыночная культура (так ответили 34,91 % опрошенных).

В табл. 2 представлены ответы сотрудников о жела‑
емой ими организационной культуре на предприятии, 
а на рис. 3 представлено процентное соотношение по полу‑
ченным результатам.

Таблица 1
Существующая организационная культура  

на предприятии (оценка в баллах)
№ Оценка № Оценка № Оценка № Оценка

А — клановая 
культура

Б — 
адхократи‑ 

ческая 
культура

В — рыночная 
культура

Г — иерархи‑ 
ческая 

культура

1 120 1 80 1 210 1 120
2 110 2 130 2 160 2 130
3 90 3 80 3 190 3 170
4 210 4 50 4 190 4 80
5 230 5 60 5 130 5 110
6 110 6 120 6 230 6 70

Итого 870 Итого 520 Итого 1110 Итого 680

Иерархическая 

(В); 34,91%

(А); 27,36%

Рис. 2. Результаты тестирования по существующей  
организационной культуре

Таблица 2
желаемая организационная культура (оценка в баллах)

№ Оценка № Оценка № Оценка № Оценка

А — 
клановая 
культура

Б — 
адхократи‑ 

ческая 
культура

В — рыночная 
культура

Г — иерархи‑ 
ческая 

культура

1 80 1 60 1 280 1 110
2 80 2 150 2 230 2 70
3 70 3 230 3 120 3 110
4 260 4 100 4 120 4 50
5 200 5 50 5 200 5 80
6 250 6 140 6 90 6 50

Итого 940 Итого 730 Итого 1040 Итого 470
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(А); 29,56%

Иерархическая 

(В); 32,70%

Рис. 3. Результаты тестирования по желаемой  
организационной культуре

Таким образом, видно, что большинство работников 
предприятия (32,70 %) в качестве желаемой организационной 
культуры выделили рыночную, что соответствует реальному 
положению организационной культуры на рассматриваемом 
предприятии.

Для более наглядного изучения результатов начертим 
профиль организационной культуры предприятия.

Для этого по итоговым строкам таблиц определим сред‑
нее значение и нанесем средние оценки для каждой из аль‑
тернатив в форму диаграммы, затем соединим отмеченные 
в каждом квадранте формы точки так, чтобы получился четы‑
рехугольный многоугольник. Полученный организационный 
профиль представлен на рис. 4.

Анализируя полученные результаты, в качестве доми‑
нирующей культуры можем выделить рыночную культуру. 
Благоприятным фактом является то, что существующая и же‑
лаемая организационные культуры совпадают. Кроме того, 
заметно, что данная культура не является сильной, посколь‑
ку полученные значения ненамного далеки друг от друга, 
следовательно, на предприятии существует так называемая 
культурная несогласованность, то есть равное состояние раз‑
личных аспектов культуры. Наличие культурной несогласо‑
ванности на предприятии может привести к необходимости 
изменений. Однако, как замечали сами авторы данной ме‑
тодики, при анализе культурной несогласованности важно 
не забывать, какая единица анализа рассматривается. Если 
оценку проводят работники всего предприятия, то организа‑
ционные профили могут быть различными, поскольку каждая 
структурная единица может видеть ситуацию на предприятии 
по‑своему.

0

50

100

150

200

Существующая организационная культура
Желаемая организационная культура

Рис. 4. Организационный профиль (профиль  
организационной культуры) предприятия ООО «Планета»

II. Определение лояльности персонала при диагностике 
организационной культуры предприятия

Для того чтобы более подробно оценить ситуацию 
на предприятии, проведем исследование по определению 
уровня лояльности работников предприятия ООО «Пла‑ 
нета».

Лояльность (loyalty) в переводе означает «преданность, 
верность». Для определения степени преданности предпри‑
ятию американские специалисты R. T. Mowday, R. M. Steers, 
L. W. Porter предлагали провести опрос сотрудников. В этой 
связи была разработана анкета для определения лояльности 
персонала при диагностике организационной культуры пред‑
приятия [19].

Анкета состоит из 15 вопросов, на каждый вопрос необхо‑
димо выбрать один из семи вариантов:

1) абсолютно не согласен;
2) умеренно не согласен;
3) слегка не согласен;
4) затрудняюсь ответить;
5) согласен до некоторой степени;
6) согласен в целом;
7) полностью согласен.
Для того чтобы получить итоговое значение параметра 

лояльности, необходимо суммировать полученные значения, 
используя шкалу, представленную выше.

Результаты опроса работников ООО «Планета» были по‑
считаны и переведены в баллы по описанной выше методике, 
они представлены в табл. 3.

Таблица 3
Результаты опроса по лояльности персонала (в баллах)

№
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го

1 10 4 9 20 15 30 175 263
2 — — — 4 15 114 210 343
3 140 72 25 40 18 — — 295
4 8 6 45 24 35 54 35 207
5 — — 12 — 65 90 147 314
6 — 4 — 20 — 156 140 320
7 91 60 40 60 12 9 — 272
8 — — — 20 50 96 154 320
9 140 90 — 52 — — 5 287
10 2 — — 16 10 60 245 333
11 140 90 50 — 9 6 2 297
12 154 72 — 56 — — 5 287
13 5 20 — 12 100 — 105 242
14 5 — — 40 15 — 245 305
15 210 30 25 — 24 — 5 294

Итого 905 448 206 364 368 615 1473 4379

Таким образом, итоговая сумма баллов равна 4379. Для 
расчета средней лояльности работников по всему предприя‑
тию разделим полученную сумму на 53 (количество работни‑
ков, принимавших участие в опросе).

Лояльность персонала = 4379/53 = 82,6
К сожалению, авторами данной методики не было ука‑

зано, какие баллы являются средними, высокими или низ‑
кими. Однако К. В. Харский попытался восполнить этот 
недостаток и предложил свою шкалу с интерпретацией  
результатов (табл. 4) [21].
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Таким образом, персонал исследуемого предприятия по‑
падает под определение «удивительно лояльные и преданные 
сотрудники».

Анализ полученных результатов возможно проводить 
по каждому работнику либо по каждому вопросу отдельно, 
однако в нашем случае для повышения честности ответов 
опрос проводился анонимно, поэтому мы и рассматриваем 
значение в целом по предприятию.

Исходя из результатов предыдущего исследования, ко‑
торое позволило выяснить, что рассматриваемое предпри‑
ятие имеет рыночную культуру, и обладая информацией 
о достаточно высокой лояльности персонала, мы можем 
представить сотрудников данного предприятия. Сотрудни‑
ки ООО «Планета» заботятся о росте конкурентоспособно‑
сти, наилучшем удовлетворении потребителей и повышении 
прибыли предприятия. Преданность рыночной культуре 
является корнем результативности работника. Такие люди 
часто могут быть необщительными и замкнутыми, не всег‑
да подчиняющимися установленным регламентам, но стре‑
мящимися к максимальной производительности. Привет‑
ствуются такие качества, как агрессивность, напористость,  
расчетливость, предприимчивость.

Таблица 4
Шкала интерпретации результатов для определения  

лояльности (по К. В. Харскому) [21]

№ п/п Набрано 
баллов Интерпретация

1 0—30

Назвать вас немножко лояльным — 
значит пойти на подлог. Как вы и сами 
знаете, это не так. Что такое преданность 
и лояльность по отношению к компании, 
вы, возможно, знаете по книгам. Понятия 
лояльности для вас не существует!

2 31—45
Вы бываете лояльным, особенно когда 
для этого есть веские причины. Не более 
того.

3 46—60 В целом вы лояльный сотрудник, и вас 
можно ставить в пример остальным.

4 65—75

Вы лояльны своей компании, вас 
утраивает практически все, вы готовы 
жертвовать собственными интересами 
ради успеха компании.

5 76—90 Вы удивительно лояльный и преданный 
сотрудник.

6 91—105
Вы чрезмерно лояльны! Вы на себя 
наговариваете. Или думаете слишком 
хорошо. Мы вам не поверили.

Любое предприятие мечтает о лояльности своих работ‑
ников, но для каждой организационной культуры лояльность 
понимается по‑своему. Лояльность при рыночной культуре 
обычно высоко мотивирована и финансово, и карьерно.

III. Использование модели изучения культурных  
ценностей Г. Хофстеде при диагностике  

организационной культуры предприятия
Для полноты картины необходимо дополнить исследова‑

ние организационной культуры наиболее приемлемым в со‑
временных условиях способом диагностики и изучения орга‑
низационной культуры — методом Г. Хофстеде [20; 22; 23].

Автор утверждает, что большинство различий в организа‑
ционных культурах зависят от возраста, пола, места человека 
на предприятии. Таким образом, в модели изучения культур‑
ных ценностей Г. Хофстеде анализируются следующие пара‑
метры:

— дистанция власти;

— стремление к избеганию неопределенности;
— индивидуализм/коллективизм;
— мужественность/женственность.
Данный метод оценки организационной культуры осно‑

ван на базе анкетирования (анкета для определения пара‑
метров организационной культуры по методике Г. Хофсте‑ 
де) [20].

Анкета включает в себя 13 вопросов, касающихся стиля 
управления руководителя, карьерного продвижения работни‑
ков, их эмоционального состояния при выполнении заданий, 
условий труда, взаимодействия в коллективе и перспектив ис‑
пользования научно‑технического прогресса.

В анкете предлагаются варианты ответов с последующим 
выставлением баллов. В анкетировании приняли участие все 
работники ООО «Планета», количество которых составляет 
53 человека. Ответы представлены в табл. 5.

Таблица 5
Ответы респондентов на вопросы анкеты  

(всего 53 человека)

№ Вариант 
ответа А

Вариант 
ответа Б

Вариант 
ответа В

Вариант 
ответа Г

Вариант 
ответа Д

1 25 4 12 7 5
2 36 17 — — —
3 15 10 28 — —
4 8 5 30 4 6
5 46 7 — — —
6 4 16 13 12 8
7 39 14 — — —
8 42 11 — — —
9 33 20 — — —

10 49 4 — — —
11 28 25 — — —
12 48 5 — — —
13 35 18 — — —

Определим первый параметр — «дистанция власти», для 
этого проанализируем ответы на вопросы № 1, 2, 3.

ИДВ = 135 – 25* А + В – С,                    (1)
где: А — среднее значение по ответам на 1‑й вопрос;
В — процент тех, кто в качестве ответа на 2‑й вопрос вы‑

брал вариант А;
С — процент тех, кто в качестве ответа на 3‑й вопрос вы‑

брал вариант В.
Для расчета показателя А воспользуемся формулой сред‑

ней арифметической взвешенной:

∑

∑

=

== n

1

n

1i
*

i
i

ii

f

fx
х ,                              (2)

где: Xi — шкала вариантов ответов на вопрос, от 1 до 5;
f i — число респондентов, выбравших вариант А вопроса 

№ 1, вариант Б, вариант В, вариант Г, вариант Д;

∑
=

n

1i
if  — общее число опрошенных.

30,2
53

5*54*73*122*41*25
=

++++
=А

Для расчета показателей В и С необходимо воспользо‑
ваться простой формулой:
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где ∑
=

n

1i
if  — общее число опрошенных,

f i — число респондентов, выбравших определенный  
вариант ответа.

Для вопроса № 2: 
 

%92,67%100*
53
36В ==

Для вопроса № 3: %83,52%100*
53
28С ==  

В итоге получаем: 
ИДВ = 135 – 25*2,30 + 67, 92 – 52, 83 = 92,59
Теоретически значение индекса «дистанция власти» мо‑

жет находиться в диапазоне от –90 до +210. Нижняя граница 
(–90) означает, что никто не опасается возражать руководи‑
телю, все сотрудники хотят работать с руководителем демо‑
кратического типа. Верхняя граница (+210) означает, что все 
опасаются возражать руководителю, никто не хочет работать 
с руководителем консультативного типа.

В нашем случае полученное значение является средним, 
что позволяет сделать вывод о том, что высшее руководство 
имеет ограниченный доступ, кроме того, имеется четкое рас‑
пределение ролей, не все люди наделены равными правами, 
большинство зависит от других.

Второй параметр, «стремление к избеганию неопределен‑
ности», определяется на основе анализа ответов на вопросы 
№ 4, 5, 6.

ИСИН = 300 – 30* А – В – 40* С,                  (4)
где: А — среднее значение по ответам на 4‑й вопрос;
В — процент тех, кто в качестве ответа на 5‑й вопрос вы‑

брал вариант В;
С — среднее значение по ответам на 6‑й вопрос.
Для расчета показателей А и С воспользуемся формулой 

средней арифметической взвешенной.
 08,3

53
5*84*123*132*161*4
=

++++
=С

 91,2
53

5*64*43*302*51*8
=

++++
=А

Воспользуемся простой формулой для расчета показа‑ 
теля В:

 
%21,13%100*

53
7

==В

В итоге получаем: 
ИСИН = 300 – 30*2,91 – 13,21 – 40*3,08 = 76,29
Интервал разброса значений индекса «стремление к из‑

беганию неопределенности» может быть от –150 до +230, 
однако на практике наиболее часто встречаются интервалы 
от –8 до +112. В данном случае самое низкое значение будет 
получено тогда, когда сотрудники пренебрегают правилами, 
установленными на предприятии, и ни у кого нет желания 
оставаться на своем месте, верхнее значение же будет озна‑
чать, что строго соблюдаются все правила, сотрудники жела‑
ют остаться работать на данном месте как можно дольше.

Полученный показатель выше среднего, исходя из этого 
можно сделать вывод, что работники испытывают тревогу 
за свое будущее, налицо большая сопротивляемость изме‑
нениям, так как они стремятся как можно дольше остаться 
на своем месте. На предприятии существует низкая мотива‑
ция на достижение целей, боязнь неуспеха, слабая готовность 
к риску. Неукоснительно соблюдаются правила иерархично‑

сти структур, не приветствуются соревнования и конкурен‑
ция между сотрудниками.

Третьим параметром является «индивидуализм/коллек‑
тивизм», который оценивает степень интеграции индивидов 
в группе, он определяется с помощью ответов на вопросы 
№ 7, 8, 9, 10.

При расчете данного параметра можно ограничиться про‑
центным соотношением на предложенные вопросы.

%74%100*
53
39

7 ==Р  

%79%100*
53
42

8 ==Р  

%62%100*
53
33

9 ==Р  

%92%100*
53
49

10 ==Р  

Вопрос № 7, 10: преобладает вариант ответа А — индиви‑
дуалистский тип культуры; преобладает Б — коллективист‑
ский тип культуры.

Вопрос № 8, 9: преобладание вариантов ответа А — кол‑
лективистский тип культуры; преобладание ответов Б — ин‑
дивидуалистский тип культуры.

Результаты, полученные по третьему параметру «индиви‑
дуализм/коллективизм», представлены в табл. 6 и на рис. 5.

Таблица 6
Уровень «индивидуализма/коллективизма»

Уровень

№ вопроса
(для определения третьего 

параметра) Среднее 
значение

7 8 9 10

Индивидуализм ( %) 74 21 38 92 56,25
Коллективизм ( %) 26 79 62 8 43,75

56,25%

43,75%

Индивидуализм Коллективизм 

Рис. 5. Уровень «индивидуализма/коллективизма»  
в ООО «Планета»

Как видно из диаграммы, уровень индивидуализма 
на предприятии выше (56,25 %), чем коллективизма (43,75 %), 
отсюда следует, что сотрудники не желают вмешательства 
руководства предприятия в их личную жизнь. Сотрудники 
считают, что могут надеяться только на себя, продвижение 
по карьерной лестнице осуществляется на основе компетен‑
ции и рыночной «стоимости» индивида. Социальные связи 
внутри предприятия в достаточной степени дистанционны.

Четвертый параметр «мужественность/женственность» 
отражает мотивационную направленность персонала на до‑
стижение цели или выполнение задания. Данный параметр 
определяется по ответам на вопросы № 11, 12, 13. Здесь так‑
же можно ограничиться процентным соотношением ответов 
на предложенные вопросы.

Вопрос № 11, 13: преобладает вариант ответа А — жен‑
ский тип культуры; преобладают Б — мужской тип культуры.

Вопрос № 12: преобладает вариант ответа А — мужской 
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тип культуры; преобладание ответов Б — женский тип куль‑
туры.

%53%100*
53
28

11 ==Р  

%91%100*
53
48

12 ==Р  

%66%100*
53
35

13 ==Р  

Результаты, полученные по четвертому параме‑
тру «мужественность/женственность», представлены 
в табл. 7 и на рис. 6.

Таблица 7
Уровень «мужественности/женственности»

Уровень

№ вопроса
(для определения 

четвертого параметра) Среднее 
значение

11 12 13

Мужественность ( %) 47 91 34 57,33
Женственность ( %) 53 9 66 42,67

57,33%

42,67%

Мужественность Женственность

Рис. 6. Уровень «мужественности/женственности»  
в ООО «Планета»
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