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АННОТАЦИЯ:
В статье произведен анализ наиболее распространенных методик определе-
ния типа организационной культуры К. Камерона – Р. Куинна и Д. Денисона. 
В итоге авторами предложена интегративная методика определения типа ор-
ганизационной культуры и идентификации стадии жизненного цикла фир-
мы, построенная на базе этих методик с помощью единой типологии деловой 
культуры. Произведена апробация этой методики на примере ООО «Макси-
дом» (Санкт-Петербург) и предложены рекомендации по управлению дело-
вой культурой фирмы с целью перехода на оптимальную траекторию жиз-
ненного цикла.
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ABSTRACT:
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ganizational culture by Cameron & Quinn and Denison. As a result, the authors 
propose an integrative method for determining the type of organizational culture 
and identifying the stage of the company's life cycle. This technique was tested on 
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were made.
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Введение
Основные проблемы развития теории жизненного цикла и возможные 

пути их решения представлены в работе [5] (Zyabrikov, Shevazutskiy, 2018). 
Центральной проблемой теории жизненного цикла является определение 
фактора, придающего своеобразие стадии (фазе) жизненного цикла и по-
зволяющего ее идентифицировать. Именно он отвечает за основной тезис 
теории жизненного цикла, согласно которому развитие фирмы нельзя рас-
сматривать целиком (в одну стадию) с единой стратегической целью, органи-
зационной структурой, системой мотивации и т.д.

Действительно, не существует единственной идеальной модели внутрен-
ней среды фирмы, к которой следовало бы стремиться любой организации. 
Но есть четыре типичных состояния внутренней среды, соответствующие 
четырем типам организационной культуры: клановой, иерархической, ры-
ночной и адхократической, которые следует воспроизводить последователь-
но. Культура является основной характеристикой фазы жизненного цикла, 
поэтому логично идентификацию стадии жизненного цикла производить 
по типу культуры, а не косвенными методами, например по составляющим 
денежных потоков, как делают некоторые авторы [15] (Dickinson, 2011). Это 
тем более актуально для российского бизнеса из-за того, что кредитное фи-
нансирование часто бывает недоступным.

Российские исследователи собирают ценную информацию по специфике 
организационной культуры. Так, В.А. Макеев и А.П. Зверков в своей рабо-
те [7] (Makeev, Zverkov, 2020) перечисляют методы идентификации организа-
ционной культуры: интервью, анкетирование, изучение традиций и ритуа-
лов, фольклора, документов, сложившихся в организации правил поведения 
и сложившейся практики управления.

Тем не менее Н.А. Тищенко Н.А. и И.А. Лучинкина И.А. [8, 9] (Tishchenko, 
Luchinkina, 2021) правильно отмечают, что «имеющиеся методики определе-
ния типа организационной культуры являются громоздкими, не дают точно-
го представления об уровне сформированности этой культуры…».

По справедливому мнению Буркальцевой А.А. [2] (Burkaltseva, 2020), 
в российской экономике широко представлены фирмы с культурой лидера 
и бюрократическим (иерархическим) типом культуры, что, как будет прояс-
нено ниже, свидетельствует о том, что они находятся на начальных стадиях 
жизненного цикла – детства и юности, а не достигли стадии зрелости, ко-
торая характеризуется рыночным типом организационной культуры. Дейст-
вительно, условия для существования рыночной экономики на макроуровне 
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сформированы в России несколько десятилетий назад, но на микроуровне 
экономики отношения зачастую остаются административными, а не рыноч-
ными.

Тищенко Н.Н., Лучинкина А.И. [8, 9] (Tishchenko, Luchinkina, 2021) спра-
ведливо рассматривают совместно методики определения национальной де-
ловой культуры (Г. Хофстеда) и организационной культуры, то есть культуры 
организации (например, Ч. Хэнди). 

В отличие от частных методик, сформированных на основе первичных 
эмпирических данных, интегративные методики носят обобщающий харак-
тер и вбирают в себя типичные результаты частных эмпирических методик. 
Поэтому появление интегративных методик исследования жизненного ци-
кла фирмы – это следующий шаг на пути развития теории стратегического 
менеджмента. Первой интегративной методикой в теории жизненного цикла 
стала сформированная в 1983 году Р. Куинном и К. Камероном [16] (Quinn, 
Cameron, 1983) на базе известных к тому времени концепций.

Наиболее распространенными методиками идентификации типа орга-
низационной культуры являются методика Д. Денисона DOCS (Denison 
organizational culture survey) (1990) и методики OCAI (Organizational culture 
assessment instrument), MSAI (Management skills assessment instrument) (1999) 
К. Камерона и Р. Куинна, использующие одну и ту же систему координат.

Целью настоящей работы является создание и апробация интегративной 
методики определения стадии жизненного цикла фирмы на базе соотнесения 
этой стадии с определенным типом организационной культуры, определяе-
мым с помощью композиции наиболее распространенных методик К. Каме-
рона – Р. Куинна и Д. Денисона.

Несмотря на то, что в основе этой интегративной методики лежат хоро-
шо известные методики, она обладает научной новизной, поскольку впервые 
предполагает практическое использование существующего соответствия 
стадии жизненного цикла и типа организационной культуры. Это, по мне-
нию авторов настоящей статьи, образует прямой метод идентификации ста-
дии жизненного цикла, который выгодно отличается от косвенных методов, 
использующих для этой цели финансовые показатели. Кроме того, предлагае-
мая методика за счет использования достоинств и компенсации недостатков 
методик К. Камерона – Р. Куинна и Д. Денисона более точно определяет два 
доминирующиx типа организационной культуры, в то время как все имею-
щиеся методики нацелены на определение единственного доминирующего 
стиля, что противоречит принципу наибольшего культурного разнообразия.
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Методологию своего исследования авторы основывали на единой типоло-
гии культуры [3]  (Zyabrikova, Zyabrikov, 2015), позволяющей системно сопо-
ставлять разные типологии, модели внутренней среды фирмы, 

«PEST-атом» [4] (Zyabrikov, 2016), и методе анкетирования сотрудников 
ООО «Максидом» (Санкт-Петербург) для апробации предлагаемой мето- 
дики.

Определение стадии жизненного цикла  
на основе типа деловой культуры

Деловая культура, согласно модели Маккинси 7S в форме «Счастливого 
атома», – системообразующий фактор внутренней среды фирмы, наиболее 
точно отражающий степень зрелости менеджмента и механизм принятия 
управленческих решений. Определив тип деловой культуры, можно сформу-
лировать требования ко всем остальным элементам внутренней среды иде-
альной фирмы, таким как организационная структура, системы мотивации 
и другие, а также сформулировать рекомендации по переходу с естественной 
куполообразной на оптимальную спиралеобразную траекторию жизненного 
цикла фирмы.

На основе исследования подходов Ч. Хэнди, К. Камерона – Р. Куинна и др. 
в работе А.В. Зябриковой и В.В. Зябрикова [3] (Zyabrikova, Zyabrikov, 2015) 
выявлена естественная последовательность смены типов культуры, образу-
ющих соответствующие стадии жизненного цикла от момента зарождения 
фирмы (дородовой стадии) до ее зрелости: культура профессионалов (адхо-
кратическая культура) – культура лидера (клановая, семейная культура) – 
бюрократическая культура (иерархическая культура) – культура предприни-
мателя (рыночная культура).

Таким образом, использование единой типологии деловой культуры [3] 
(Zyabrikova, Zyabrikov, 2015) в качестве своеобразного «компаса» радикально 
преобразует теорию жизненного цикла фирмы, превращает ее из эмпириче-
ской описательной, пригодной лишь для описания того, что уже произошло, 
в продуктивную и рациональную, предсказывающую будущее фирмы на ос-
нове выявленных закономерностей ее развития.

Важным допущением при формулировании предлагаемой интегратив-
ной методики является кумулятивный эффект деловой культуры, когда но-
вые методы принятия управленческих решений появляются не вместо уже 
известных, а вместе с уже известными, пополняя арсенал средств менедже-
ров. В соответствии с принципом наибольшего культурного разнообразия 
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в управлении фирмой должны быть представлены все уже освоенные типы 
культуры. В частности, на стадии зрелости должны быть представлены все 
четыре существующих типа деловой культуры (профессионала, лидера, бю-
рократа и предпринимателя).

Другой вопрос состоит в том, сколько типов культуры могут доминиро-
вать одновременно. Учитывая наличие двух пар антагонистических культур 
(культура лидера – лидера предпринимателя, культура бюрократа – культура 
профессионала), можно предположить, что каждой стадии жизненного ци-
кла (за исключением начальной) должны соответствовать два доминирую-
щих типа культуры: 1) основной доминирующий тип, который характеризует 
текущую стадию жизненного цикла, и 2) дополнительный доминирующий 
тип – оставшийся с предыдущей стадии жизненного цикла. В этом аспекте 
предлагаемая методика существенно отличается от существующих методик 
К. Камерона – Р. Куинна и Д. Денисона, направленных на поиск одного-един-
ственного доминирующего типа культуры. В подтверждение вышесказанно-
го можно привести изображение профилей культуры фирмы Apple в книге К. 
Камерона и Р. Куинна [6, с. 92] (Kameron, Kuinn, 2001, р. 92), которые на стадии 
детства и зрелости имеют два практически одинаковых пика.

Сравнительный анализ существующих количественных 
методик диагностики организационной культуры

Наиболее широкое в практике бизнеса применение получил «Инстру-
мент оценки организационной культуры» (Organizational culture assessment 
instrument) OCAI, предложенный К. Камероном и Р. Куинном в 1999 году  
[6, 11] (Kameron, Kuinn, 2001; Cameron, 2008). Итогом применения OCAI явля-
ется графическое изображение профиля деловой культуры фирмы на рамоч-
ной конструкции конкурирующих ценностей [17] (Quinn, Rohrbaugh, 1981). 
Обычно этот профиль имеет форму трапеции (с двумя доминирующими 
типами культуры) или «сигары» (с одним доминирующим типом культуры, 
в основном для начальной стадии жизненного цикла).

Основным недостатком этой модели является отсутствие фокусировки 
именно на культуре. В частности, задаваемые авторами методики вопросы 
касаются в том числе и стратегических целей, которые являются соседним 
элементом внутренней среды фирмы и вполне могут не соответствовать 
типу культуры фирмы. Дело в том, что стратегические цели задаются руко-
водством фирмы произвольно и внедряются в практику управления в тече-
ние относительно короткого периода времени, а культура является своего 
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рода зеркальным ответом коллектива на властные воздействия руководства 
и формируется, напротив, в течение длительного периода времени.

Вторым недостатком методики OCAI К. Камерона – Р. Куинна является 
оперирование осредненными четырьмя итоговыми показателями для харак-
теристики четырех типов культуры.

Этот недостаток системы обработки данных устранен в другом инстру-
менте К. Камерона и Р. Куинна MSAI (Management skills assessment instrument), 
предназначенном авторами для оценки профессиональных навыков менед-
жмента [6] (Kameron, Kuinn, 2001). Однако, по мнению авторов настоящей 
статьи, ее также можно использовать для оценки типа культуры, поскольку 
требования к качествам менеджеров существенно варьируются в зависимо-
сти от специфики фирмы. В отличие от OCAI, данная методика использу-
ет деление каждого типа культуры на три составляющие, в результате чего 
графическое изображение профиля представляет собой детализированную 
лепестковую диаграмму с двенадцатью координатами, что существенно рас-
ширяет набор итоговых показателей и позволяет качественно оценить согла-
сованность полученных результатов.

Еще одна схожая по обработке данных с методикой MSAI популярная 
методика оценки организационной культуры предложена Д. Денисоном 
в 1990 г. – DOCS (Denison organizational culture survey) [13, 14] (Denison, 1990; 
Denison, Haaland, Goelzer, 2004). Данный метод, как и предыдущие, основан 
на рамочной конструкции конкурирующих ценностей, однако на квадран-
тах расположены не типы культуры, а ее ключевые по мнению Д. Денисона 
характеристики: адаптивность, вовлеченность, согласованность и миссия. 
В каждом квадранте выделяются три внутренние оси координат, что по-
зволяет детально представить культуру организации. Эту методику, демон-
стрирующую детали профиля культуры, Баркетова Т.А. и Верещагига Т.С. 
[1] (Barketova, Vereshchagiga, 2017) назвали профильной, подчеркивая, что эта 
методика отражает одновременное сосуществование нескольких типов куль-
туры, в отличие от методики К. Камерона – Р.Куинна, нацеленной на выявле-
ние доминирующего типа культуры, которую авторы работы [1] (Barketova, 
Vereshchagiga, 2017) назвали ордерной.

Основными недостатками DOCS является искусственное совмещение 
Д. Денисоном двух разных процессов: объективного определения существу-
ющего типа культуры и выработки рекомендаций по ее совершенствованию 
с использованием таких категорий, как клиентоориентированность, вовле-
ченность и т.д. На самом деле, путать характеристики реально существующей 
и идеальной культуры нельзя, поскольку такой подход затрудняет выявле-
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ние реально существующих доминирующих типов культуры в общем наборе 
культурных характеристик.

Вторым недостатком методики Д. Денисона является отсутствие явной 
процедуры распределения компонент (составляющих) культуры по ее типам.

Третий недостаток – трудные для восприятия вопросы в анкете, что может 
привести в опросах к искаженным ответам. Все это приводит к тому, что ме-
тодика Д. Денисона значительно реже используется на практике, чем методи-
ка OCAI К. Камерона – Р. Куинна.

Формирование интегративной методики идентификации 
стадии жизненного цикла фирмы

 Сущность деловой культуры заключается в методе принятия управлен-
ческих решений. При формировании интегративной методики авторы ру-
ководствовались допущением о том, что сфера компетенций менеджера со-
стоит из трех типов управленческих решений: стратегических, тактических 
и оперативных. В соответствии с этим внутри каждого типа культуры долж-
ны быть координаты, отвечающие за все три компоненты (стратегическая, 
тактическая и оперативная), что и отражено в последнем столбце таблицы 1.

Обращаем внимание на то, что в методике Д. Денисона DOCS авторы 
обнаружили ряд фактических ошибок, которые можно рассматривать «как 
ошибочный сдвиг вперед на один шаг по стадиям жизненного цикла». Так, 
элемент «Совместные ценности» на самом деле явно характеризует в первую 
очередь клановую культуру, ошибочно отнесен Д. Денисоном к иерархиче-
ской культуре. Далее, относящийся к иерархической культуре элемент «Пла-
нирование» почему-то отнесен Д. Денисоном к рыночной культуре. Наконец, 
явно относящийся к рыночной культуре элемент «Концентрация на потреби-
телях» ошибочно отнесен Д. Денисоном к адхократии.

Отметим, что в приведенной выше таблице 1 все эти недостатки устра-
нены. В рамках интегративной методики авторами используется модифи-
цированная в соответствии с координатами, представленными в последнем 
столбце таблицы  1, составленная анкета, основой для которой послужили 
вопросы Д. Денисона. Эта существенно модифицированная анкета состоит 
из 36 утверждений, которые необходимо оценить по шкале от 1 до 5, где 1 – 
абсолютное несогласие, 5 – абсолютное согласие.
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Таблица 1
Интегрированная модель характеристики деловой культуры

Тип культуры 
(основная ха-
рактеристи-
ка культуры)

Факторы 
модели 

внутренней 
среды 

фирмы 
«PEST-атом»
В.В. Зябри-

кова

Координаты 
культуры 

по Камерону-
Куинну, 1999

(MSAI)

Координаты 
культуры по 
Д. Денисону, 

1990
(DOCS)

Компоненты 
интегративной модели 

(предложена авторами)
(1 – стратегическая 

компонента,
2 – тактическая 

компонента,
3 – оперативная 

компонента)

1. Клан
Культура 
лидера
(Вовлечен-
ность)

Социо-
культурные 
факторы (S)
Культура
Штат

1. Управление 
бригадами
2. Управление 
межличностны-
ми взаимоотно-
шениями
3. Управление 
совершен-ство-
ванием других

1. Командная 
работа
2. Предостав-
ление полно-
мочий
3. Развитие 
способностей

1.1 Совместные цен-
ности (DOCS) 
1.2 Управление меж-
личностными взаимоот-
ношениями (MSAI)
1.3 Командная работа 
(DOCS)

2. Иерархия
Культура 
бюрократа
(Последова-
тельность)

Политиче-
ские факто-
ры (P)
Стратегия
Структура

4. Координация
5. Управление 
системой контр-
оля
6. Управление 
развитием 
культуры

4. Координа-
ция и интег-
рация
5. Достижение 
согласия
6. Совместные 
ценности

2.1 Управление систе-
мой контроля (MSAI)
2.2 Координация 
(MSAI)
2.3 Планирование 
(DOCS) 

3. Рынок
Культура 
предприни-
мателя 
(Клиентоо-
риенти-ро-
ванность)

Экономиче-
ские факто-
ры (E) 
Капитал
Власть

7. Управление 
обслуживанием 
потребителей
8. Стимулирова-
ние активности 
работников
9. Управление 
конкурентоспо-
собностью

7. Видение
8. Цели и пер-
спективы 
9. Стратегиче-
ское планиро-
вание

3.1 Концентрация на 
потребителях (DOCS)
3.2 Стимулирование 
активности работников 
(MSAI)
3.3 Управление конку-
ренто-способностью 
(MSAI)

4. Адхокра-
тия
Культура 
профессио-
нала 
(Адаптация)

Технологиче-
ские факто-
ры (T) 
Технологии 
Бизнес-про-
цессы

10. Управление 
непрерывным 
развитием
11. Стратегиче-
ское управление
12. Управление 
новаторством

10. Органи-
зационное 
обучение
11. Концентра-
ция на потре-
бителях
12. Управле-
ние изменени-
ями

4.1 Управление изме-
нениями (DOCS)
4.2 Организационное 
обучение (DOCS)
4.3 Управление нова-
торством (MSAI)

Источники: [4; 6, c.  27; 13, с.  27] (Zyabrikov, 2016; Kameron, Kuinn, 2001, р. 27; Denison,  
1990, р. 27).
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Полученные анкетированием оценки подвергаются статистической про-
верке – расчет коэффициентов вариации как по каждому вопросу отдельно, 
так по координатам и типам культуры в целом. Прежде всего, это необхо-
димо для проверки восприятия ценностей компании сотрудниками. Также 
для оценки надежности опроса рассчитывается коэффициент Альфа-Крон-
баха [12] (Cronbach, 1951) с использованием SPSS Statistics.

Таким образом, алгоритм апробации интегративной модели на примере 
ООО «Максидом» (Санкт-Петербург) состоит из следующих этапов:

1. Заполнение авторской анкеты сотрудниками ООО «Максидом».
2. Обработка полученных данных (расчет коэффициента вариации, коэф-

фициента Альфа Кронбаха).
3. Анализ и оценка типа деловой культуры фирмы (расчет средних показа-

телей и вариации по характеристикам)
4. Графическое изображение профиля культуры, расчет площади каждого 

квадранта и выявление двух доминирующих типов культуры.
5. Определение стадии жизненного цикла фирмы по двум доминирующим 

типам культуры по следующей схеме: культура профессионалов = дородо-
вая стадия, культура профессионалов + культура лидера = стадия детства, 
культура лидера + бюрократическая культура = стадия юности, бюрокра-
тическая культура + культура предпринимателя = стадия зрелости и т.д.

6. Определение силы и однородности культуры с помощью обработок от-
дельных выборок по субкультурам организации.

7. Рекомендации по развитию деловой культуры ООО «Максидом» с це-
лью устойчивого развития фирмы.

В отличие от существующих методик OCAI, MCAI и DOCS предлагаемая 
интегративная методика определения типов культуры и стадии ЖЦ фирмы 
позволяет не только определить типы культуры, но и:
 оценить степень однородности культуры;
 проанализировать сильные и слабые стороны деловой культуры 

по компонентам;
 определить стадию жизненного цикла фирмы благодаря связи уни-

версальных типов культуры и стадий жизненного цикла;
 выработать рекомендации по гармонизации состояния внутренней 

среды фирмы в соответствии с текущей стадией ее жизненного цикла;
 выработать рекомендации по подготовке фирмы к переходу на сле-

дующую стадию жизненного цикла (в том числе для перехода с естественной 
на оптимальную траекторию ее жизненного цикла).
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Анализ деловой культуры ООО «Максидом»
Апробация авторской интегративной методики была произведена на при-

мере ООО «Максидом». Всего по анкете, составленной авторами настоящей 
статьи, было опрошено 58 сотрудников различных подразделений фир-
мы, в том числе из службы персонала (15 сотрудников), отдела маркетинга  
(25 сотрудников), операционного подразделения (10 сотрудников) и центра 
дистанционной торговли (8 сотрудников). В опросе приняли участие от 80% 
до 100% сотрудников каждого отдела, что позволяет судить о репрезентатив-
ности выборки.

Подробно рассмотрим анализ общего профиля деловой культуры 
ООО  «Максидом» (табл.  2). Полученные результаты согласуются с прове-
денными ранее исследованиями культуры каждого подразделения по от-
дельности: доминируют два типа культуры – в большей степени рыночный 
(4,2 балла) и в несколько меньшей степени бюрократический (3,7 балла). Ха-
рактерные совместные ценности – характерное для рыночного типа культу-
ры управление конкурентоспособностью (4,4 балла) и характерное для ие-
рархической культуры планирование (3,9 баллов). Коэффициент вариации 
принимает значения от 0,03 до 0,08, следовательно, ценности в каждом типе 
культуры согласованы.

Таблица 2 
Общие значения компонент и типов культуры ООО «Максидом»

Компонента культуры Среднее 
значение Квариации

Тип 
культуры

Среднее 
значение

Совместные ценности 2,56 3% Клановая 2,6

Командная работа 2,69

Управление межличностными взаимоот-
ношениями

2,62

Планирование 3,86 8% Бюрократи-
ческая

3,7

Управление системой контроля 3,76

Координация 3,33

Управление конкурентоспособностью 4,40 5% Рыночная 4,2

Концентрация на потребителях 4,14

Стимулирование активности работников 4,11
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Управление изменениями 2,84 8% Адхократи-
ческая

2,8

Организационное обучение 2,93

Управление новаторством 2,50

Источник: составлено авторами на основе анкетирования сотрудников ООО «Макси-
дом».

Агрегированный профиль организационной культуры ООО «Максидом» 
(рис. 1) характеризуется относительно равномерным распределением ценно-
стей внутри квадрантов, отсутствуют ярко выраженные экстремумы и резкие 
колебания оценки компонент культуры.

Рисунок 1. Графическое изображение общего профиля и компонент культуры 
ООО «Максидом», полученных по интегративной методике
Источник: составлено авторами на основе анкетирования сотрудников ООО «Макси-
дом».
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Согласно расчетным значениям площадей, доминирующий рыночный 
(12,2) тип культуры на 56,5% превосходит клановый (5,3), то есть в такой сте-
пени культурные ценности преобладающего типа более выражены относи-
тельно самого слабого. Разница между рыночной (12,2) и бюрократической 
(9,4) составляет 33%, что находится в пределах допустимого значения для ва-
риации.

Таким образом, применение интегративной методики идентификации 
стадии жизненного цикла в ООО «Максидом» позволяет констатировать 
стадию зрелости фирмы в связи с доминированием рыночного типа, а также 
остаточным влиянием доминирующего бюрократического, сохранившегося 
с предыдущей стадии жизненного цикла фирмы, что полностью соответству-
ет тезису авторов о двух доминирующих типах культуры.

В аналогичной ситуации Яскина О.А. [10] (Yaskina, 2016) рекомендует про-
водить тренинги с целью формирования навыков командной работы и эф-
фективных коммуникаций.

Проведенное исследование деловой культуры позволяет авторам на-
стоящей статьи сформулировать теоретически обоснованные рекоменда-
ции по совершенствованию организационной культуры ООО «Максидом». 
Поскольку фирма находится в стадии зрелости своего жизненного цикла, 
то в ближайшем будущем ей предстоит пережить прохождение точки би-
фуркации траектории своего развития. Поэтому необходимо вмешательст-
во руководства в процесс культурного строительства, который обеспечил 
бы переход с естественной куполообразной траектории развития на опти-
мальную спиралевидную. Поскольку адхократический тип культуры, кото-
рый предстоит развивать, является антагонистическим по отношению к ие-
рархическому, то следует проводить дебюрократизацию управления за счет 
мер по децентрализации власти, предоставления большей свободы подразде-
лениям и развития горизонтальных коммуникаций.

Заключение
1. На базе модели внутренней среды фирмы в форме PEST-атома Зябри-

кова В.В. проведена систематизация характеристик культуры методики 
К. Камерона и Р. Куинна MSAI и методики Д. Денисона DOCS. В результате 
предложен набор двенадцати важнейших характеристик культуры, которые 
логично распределены по четырем базовым типам культуры (клан, иерархия, 
рынок и адхократия).

2. Предложена новая интеграционная методика определения типа куль-
туры и стадии жизненного цикла фирмы, которая вбирает в себя достоинства 
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наиболее широко распространенной методики OCAI К. Камерона – Р. Куин-
на, их же методики MSAI, а также методики DOCS Д. Денисона и в то же 
время компенсирует их недостатки. Предложенная интегративная методика 
учитывает тот факт, что на всех стадиях жизненного цикла (за исключением 
начальной) доминирует не один тип культуры фирмы, а два типа, обеспечи-
вающие процесс плавного (а не скачкообразного) перехода от одной стадии 
жизненного цикла к другой, который и происходит в реальности.

3. Предложенная интегративная методика апробирована на приме-
ре ООО «Максидом» (Санкт-Петербург). На основе анкетного опроса было 
выявлено доминирование двух типов культуры  – преобладание рыночной 
культуры с остаточным влиянием иерархической культуры, сохранившейся 
с предыдущей стадии жизненного цикла, что характеризует стадию зрелости 
фирмы.
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