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Аннотация
В данной статье проводиться анализ возможности использования инстру-
мента диагностики организационной культуры (OCAI) предложенного 
К. Камероном и Р. Куинном для оценки организационной культуры рели-
гиозных организаций протестантского направления. В основании инстру-
мента лежат две шкалы измерений внутренний фокус – внешний фокус, 
гибкость – контроль; их сочетание формирует 4 идеальных типа культу-
ры: клановую, адхократическую, рыночную и иерархическую. При этом 
каждая организация сочетает несколько типов культур, отличаются лишь 
пропорции. В статье выявляются и анализируются возможные недостатки 
инструмента, среди которых вопрос этичности идеи управления культу-
рой в религиозной организации и сложность формулировок оригинальной 
анкеты для применения в религиозной организации. В результате автором 
предлагается доработанная версия инструмента (OCAI) для применения в 
религиозных организациях протестантского направления.
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Для цитирования в научных исследованиях
Скрыпий В.А. Использование инструмента OCAI для оценки организа-
ционной культуры религиозных организаций протестантского направ-
ления // Теории и проблемы политических исследований. 2016. № 1.  
С. 142-152.

Введение

Исследователями К. Камероном и Р. Куинном предложена своя модель 
диагностики организационной культуры (OCAI)1, основанная на конструкции 
конкурирующих ценностей [Камерон, Куинн, 2001] и являющаяся одной из 
самых эффективных методик, применяемых при оценивании организацион-
ной культуры [Гайнутдинова, 2010]. В основе находятся две шкалы измерений: 
внутренний – внешний фокус, гибкость – контроль; их сочетание формирует 
4 идеальных типа культуры: клановую, адхократическую, рыночную и иерар-
хическую. При этом каждая организация сочетает несколько типов культур, 
отличаются лишь пропорции.

Для определения типа культуры предлагается ответить на шесть вопро-
сов. В каждом вопросе четыре варианта ответа, которые представляют собой 
утверждения, характеризующие определенный тип культуры. Так как в суще-
ствующих организациях встречаются несколько типов культуры, верными мо-
гут быть несколько ответов. Поэтому ответ выражается в распределении 100% 
между четырьмя вариантами. Отвечать на вопросы необходимо два раза, пер-
вый раз исходя из нынешнего состояния организации, второй раз – описывая 
предпочтительные характеристики.

Христианские организации использовали этот инструмент для оценки ор-
ганизационной культуры (подробнее см.: [Стеклова, 2010]). Учеными Обен-
чейном и Джонсоном было проведено исследование христианских высших 

1 Подробнее о применении данной модели см.: [Андрющенко, Фокина, 2014; Ардашкин, 
Карпова, 2014; Кричмар, 2013, www; Макарченко, Лопатин, 2008, www; Манько, 2009, 
www; Щербинина, 2014, www; Choi, Seo, Scott, Martin, 2010; Suderman, 2012].
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образовательных учреждений (см.: [Obenchain, Johnson, Dion, 2004]). Было 
выявлено, что в большинстве учреждений доминантным типом является кла-
новая культура. Те вузы, которые показывали в качестве доминантной культу-
ры адхократию, оценивались как инновационные, агрессивные, с высокими 
адаптационными и предпринимательскими показателями. Результаты исследо-
вания были полезны для христианских институтов, ищущих возможности для 
инновационного развития.

Недостатки инструмента OCAI

При обсуждении недостатков данного инструмента применительно к рели-
гиозным организациям выделяются два элемента. Профессор Школы Менед-
жмента Лондонского университета Крис Грей ставит под вопрос этичность идеи 
управления культурой в религиозной организации (см.: [Grey, 2009]). Религи-
озная организация имеет свою систему взглядов, сформированную под воздей-
ствием высшего авторитета, и манипуляции культурой как одним из структурных 
элементов организации, ее подчинение утилитарным ценностям в поиске про-
изводительности и эффективности могут выглядеть неэтичными. Этому можно 
противопоставить несколько аргументов. Во-первых, методика Камерона и Ку-
инна очень конкретна и не касается вопросов, которые можно было бы отнести к 
доктринальным. Во-вторых, религиозные организации протестантского направ-
ления постоянно проводят работу по поиску наиболее эффективных организаци-
онных настроек [Knight, 2011] для успешного достижения целей, изложенных в 
уставе. Поэтому к работе с организационной культурой религиозные организа-
ции протестантского направления относятся спокойно.

Второй недостаток инструмента оценки организационной культуры (OCAI) 
выявлен опытным путем. Формулировки вопросов анкеты для диагностики 
культуры вызывают сложности у участников опросов в случае их проведения в 
религиозных организациях. Некоторые термины никогда не используются участ-
никами религиозной организации, а некоторые в корне не соответствуют сущно-
сти исследуемой организации. Поэтому методика OCAI требует доработки для 
применения в религиозных организациях протестантского направления.

http://publishing-vak.ru/politology.htm
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В особенно серьезной доработке нуждаются утверждения, описывающие 
рыночную культуру. Религиозные организации относятся к некоммерческим, 
поэтому в них отсутствует стремление к повышению прибыли, объему вы-
ручки и «победе на рынке» [Handy, 1990]. В целом финансовые показатели 
выпадают из поля зрения организации. Их место занимают показатели роста 
количества участников организации. Именно стремление к росту количества 
участников может являться ключевой идеей рыночной культуры в модели Ка-
мерона и Куинна применительно к религиозным организациям протестантско-
го направления.

Доработанная версия инструмента  
оценки организационной культуры

Для того чтобы диагностика OCAI отражала существующую картину в ре-
лигиозных организациях, анкета Камерона и Куинна была скорректирована. 
Некоторые вопросы и варианты ответов были переформулированы с учетом 
специфики некоммерческой религиозной организации протестантского на-
правления. Ниже представлены доработанные вопросы теста по диагностики 
организационной культуры (см. табл. 1).

Таблица 1. Доработанные вопросы теста по диагностики 
организационной культуры

Оригинальные вопросы  
[Камерон, Куинн, 2011, 54-59] Доработанные вопросы

1 Важнейшие характеристики Важнейшие характеристики
a Организация уникальна по своим особен-

ностям, подобна большой семье. Люди 
выглядят имеющими много общего.

Церковь уникальна по своим особенно-
стям. Она подобна большой семье. Прихо-
жане выглядят имеющими много общего.

б Организация очень динамична и про-
никнута предпринимательством. Люди 
готовы идти на риск.

Церковь очень динамична, находится в по-
стоянном поиске новых методов служения. 
Люди готовы идти на риск, применяя ранее 
неопробованные методы.

в Организация ориентирована на результат. 
Главная забота – добиться выполнения за-
дания. Люди ориентированы на соперни-
чество и достижение поставленной цели.

Церковь ориентирована на выполнение 
миссии. Основное внимание уделяется 
достижению высоких результатов в креще-
нии.
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Оригинальные вопросы  
[Камерон, Куинн, 2011, 54-59] Доработанные вопросы

г Организация жестко структурирована и 
строго контролируется. Действия людей, 
как правило, определяются формальны-
ми процедурами.

Церковь жестко структурирована и строго 
контролируется. Действия людей, как пра-
вило, определяются формальными проце-
дурами, обрядами.

2 Общий стиль лидерства в организации Общий стиль лидерства в Общине
a Общий стиль лидерства в организации 

представляет собой пример мониторинга, 
стремления помочь и научить

Общий стиль лидерства представляет со-
бой пример мониторинга, стремления по-
мочь или научить.

б Общий стиль лидерства в организации 
служит примером предпринимательства, 
новаторства, склонности к риску

Общий стиль лидерства служит примером 
новаторства, предприимчивости, склонно-
сти к нововведениям.

в Общий стиль лидерства в организации 
служит примером деловитости, агрессив-
ности, ориентации на результат

Общий стиль лидерства служит примером 
деловитости, ориентации на результат.

г Общий стиль лидерства в организации 
являет собой пример координации, чет-
кой организации, плавного ведения дел в 
русле рентабельности.

Общий стиль лидерства являет собой при-
мер координации, четкой организации и 
плавного ведения дел.

3 Управление наемными работниками Стиль управления
a Стиль менеджмента в организации ха-

рактеризуется поощрением бригадной 
работы, единодушия и участия в приня-
тии решений.

Стиль управления в Общине характеризу-
ется поощрением командной работы, еди-
нодушия и участия в принятии решений.

б Стиль менеджмента в организации 
характеризуется поощрением индивиду-
ального риска, новаторства, свободы и 
самобытности.

Стиль управления в Общине характеризу-
ется поощрением свободы и самобытно-
сти в принятии решений. Приветствуются 
яркие, оригинальные, порой рискованные 
действия.

в Стиль менеджмента организации 
характеризуется высокой требова-
тельностью, жестким стремлением 
к конкурентоспособности и поощре-
нием достижений.

Стиль управления характеризуется высокой 
требовательностью, жестким стремлением 
к росту численных показателей и поощре-
нием достижений.

г Стиль менеджмента в организации 
характеризуется гарантией занятости, 
требованием подчинения, предсказуемо-
сти и стабильности в отношениях.

Стиль управления Общины характеризует-
ся требованием подчинения, предсказуемо-
сти и стабильности в отношениях.

4 Связующая сущность организации Связующая сущность Церкви
a Организацию связывают воедино пре-

данность делу и взаимное доверие. Обя-
зательность организации находится на 
высоком уровне.

Церковь связывают воедино преданность 
делу и взаимное доверие. Обязательность 
служителей всех уровней находится на 
высоком уровне.

Продолжение таблицы 1
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Оригинальные вопросы  
[Камерон, Куинн, 2011, 54-59] Доработанные вопросы

б Организацию связывают воедино при-
верженность новаторству и совершен-
ствованию. Акцентируется необходи-
мость быть на передовых рубежах.

Церковь связывают воедино привержен-
ность к новым подходам и совершенство-
ванию в методах служения и в изучении 
Писания. Акцентируется потребность быть 
на передовых рубежах.

в Организацию связывает воедино акцент 
на достижение цели и выполнении задач. 
Общепринятые темы для обсуждения – 
агрессивность и победа.

Церковь связывают воедино миссионерское 
служение, акцент на достижении результа-
тов в выполнении миссии.

г Организацию связывают воедино фор-
мальные правила и официальная поли-
тика. Важно поддержание плавного хода 
деятельности.

Церковь связывает воедино участие в обря-
дах исполнение церковных правил. Важно 
поддержание плавного, привычного, хода 
деятельности.

5 Стратегические цели Стратегические цели
a Организация заостряет внимание на 

гуманном развитии. Настойчиво поддер-
живаются высокое доверие, открытость и 
соучастие.

Община заостряет внимание на гуманном 
развитии. Настойчиво поддерживаются 
высокое доверие, открытость и соучастие.

б Организация акцентирует внимание на 
обретении новых ресурсов и решении 
новых проблем. Ценятся апробация ново-
го и изыскание возможностей.

Община заостряет внимание на развитии 
качества и привлекательности богослуже-
ния. Ценятся поиск новых возможностей 
служения и постоянное совершенствование 
всех видов служения.

в Организация акцентирует внимание на 
конкурентных действиях и достижениях. 
Доминирует целевое напряжение сил и 
стремление к победе на рынке.

Община хорошо осведомлена о состоянии, 
методах работы других церквей и учиты-
вает это при планировании деятельности, 
стремясь к лучшим показателям и домини-
рованию в обществе.

г Организация акцентирует внимание на 
неизменности и стабильности. Важнее 
всего рентабельность, контроль и плав-
ность всех операций.

Община акцентирует внимание на обря-
дах, неизменности и стабильности. Важнее 
всего плавная деятельность без потрясений 
и скандалов.

6 Критерии успеха Критерии успеха
a Организация определяет успех на 

базе развития человеческих ресурсов, 
бригадной работы, увлеченности на-
емных работников делом и заботой о 
людях.

Успешность церкви определяется уровнем 
развития и благополучия личной жизни 
прихожан, командной работы и увлеченно-
сти служением.

б Организация определяет успех на базе 
обладания уникальной или новейшей 
продукцией. Это производственный ли-
дер и новатор.

Успешность церкви определяется облада-
нием уникальной вестью, современными, 
привлекательными методами служения.

Продолжение таблицы 1
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в Организация определяет успех на базе 
победы на рынке и опережения конку-
рентов. Ключ успеха – конкурентное 
лидерство на рынке.

Церковь определяет успех по активному 
росту числа прихожан и других численных 
показателей.

г Организация определяет успех на базе 
рентабельности. Успех определяют на-
дежная поставка, гладкие планы-графики 
и низкие производственные затраты.

Успешность церкви состоит в размеренном 
развитии, проведении служений без сры-
вов, отсутствии открытых конфликтов. 

Заключение

Инструмент оценки организационной культуры OCAI является одной из 
самых удобных и эффективных методик для работы с организационной культу-
рой. Религиозные организации, для которых культура является одним из клю-
чевых элементов, влияющих на их функционирование, также могут использо-
вать инструмент OCAI. В данной статье были проанализированы недостатки 
методики. Для лучшего отображения существующей культуры в религиозной 
организации протестантского направления были предложены варианты дора-
ботки инструмента. Была предложена доработанная анкета, в которой исполь-
зуется понятная для участников организации терминология.
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Abstract
This article analyzes the possibility of using the diagnostic tool of organizational 
culture (OCAI) proposed by K.Cameron and R.Quinn to assess the organizational 
culture of Protestant religious institutions. The basis of the model consists of two 
measurement scales which focus on internal – external and flexibility – control; 
their combination creates the four ideal types of culture: clan, adhocracy, mar-
ket and hierarchy. In addition, each organization combines several types of cul-
tures, which can be differentiated only by the proportions of their components. 
The measurements conducted in universities reveal that in most institutions clan 
culture is the dominant type. Those universities that showed adhocracy as the 
dominant culture, were evaluated as innovative, with high adaptation ability and 
business performance. Religious organizations are non-profit, so they lack the 
desire to increase profits and revenues. Overall financial performance drops out 
of the organization management's priority. Instead, they focus on the increase in 
the number of their members. The author suggests that it may be the key idea in 
the market culture of Cameron and Quinn's model in application to Protestant 
religious organizations. Based on the analysis of the model's deficiencies, the 
author proposes its modified version. This article can be useful for the Christian 
institutions seeking opportunities for innovative development.

Keywords
Diagnostic tools, organizational culture, religious organizations, protestants, 
OCAI.
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