
Организационная консалт>диагностика —
это такое изучение состояния дел в фир>

ме, которое выявляет патологические особен/
ности управления, оценивает проявление 
позитивных и негативных факторов органи>
зационной среды в их сопоставлении, обнару>
живает скрытые ресурсы организационного
развития и предлагает конкретные рекомен/
дации руководителю в преодолении рассо/
гласованности управленческих отношений.
Первой особенностью организационной кон>
салт>диагностики является ее персональный
характер, так как программа изучения состоя>
ния дел фирмы согласуется с генеральным ди>
ректором и корректируется им. Вторая ее осо>
бенность — применение экспресс/методик,
которые помогают быстро оценивать сущест>
вующие ситуации в управленческих отноше>
ниях фирмы. Третья особенность — креатив>
ная выработка новых методик, дополняющих
и углубляющих уже существующие.

Консультанту приходится постоянно под>
нимать планку достоверности информации,
опираясь на экономические показатели выгод
и потерь по результатам диагностики управ>
ленческих решений. Зачастую выгоды оказы>
ваются не столь очевидными, а иногда — отда>
ленными. Особенно тогда, когда приходится
разрабатывать концепцию организационно>
го развития фирмы или корректировать ее. 
В этом случае консультант создает такой ин>
теллектуальный продукт, который позволяет
диагностировать деловую организацию в че>
тырех временных ракурсах: какой она была
ранее, какой она стала теперь, какой она мо>
жет стать и какой ей следует быть. Расшиф>
ровка этих феноменов в оценках жизнедея>
тельности фирм требует от консультанта раз>
работки соответствующих пакетных методик
ее диагностики и определения основных эта>
пов работ. Поэтому организационная диагно>
стика является базовой прикладной отраслью
информационных оценочных знаний, кото>

рые накапливаются в процессе зондирования
и анализа деловых организаций.

Организационная диагностика в консал>
тинге, ориентированная прежде всего на вы>
явление и сравнительную оценку угрожаю>
щих и позитивных факторов фирмы, является
стартовой площадкой для обоснования реко>
мендаций по результатам изучения и оценки
изученных явлений. Зачастую она оказывает>
ся поэтапной, когда требуется более углуб>
ленный зондаж на каждом следующем этапе.
Организационная диагностика наиболее всего
развита в консалтинговой практике, где нара>
ботаны методики (разнообразные опросные
листы и бланки; диалоговые приемы выявле>
ния необходимой информации в «живом» об>
щении», обучающие способы получения необ>
ходимых знаний и др.); методы (совокупность
определенных специализированных методик);
технологии (совокупность определенных спе>
циализированных методов). Этот инструмен>
тарий «от простого — к сложному» оформля>
ется текстуально в виде графиков, таблиц, ма>
триц, схем, моделей, программ, проектов,
прогнозных вариаций и рекомендаций. Этот
конечный продукт консалтинговой деятельно>
сти и представляется заказчику.

Формирование организационной диагнос>
тики опирается на зондажные, разведыватель>
ные и фронтальные исследования, убедитель>
но представленные в цифровых значениях. Но
в ее арсенале есть и такие психологические ме>
тодики, которые помогают понять человече>
скую природу «изнутри» без количественных
измерений. В психодиагностике, например, ши>
роко известна методика ассоциативного позна>
ния организационно>управленческих ситуаций.
Использование этой ассоциативной методики
описано А. И. Пригожиным, который называ>
ет ее «метафора» и с которой он начинает рас>
крывать методы организационной самодиаг>
ностики и диагностики в своей фундаменталь>
ной монографии (Пригожин, 2003: 232–237).
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Каждая консалтинговая компания имеет
свой алгоритм работ и свои временные этапы,
но первичный этап контрактинга является
чрезвычайно важным для успешности консал>
тинговой деятельности. Бывает так, что в кон>
тракте невозможно предвидеть нюансировку
организационных патологий, и поэтому лучше
заключать контракт после предварительной
диагностики, чтобы точнее понять, какие ра>
боты предстоит выполнять консультантам.

Организационная диагностика не является
аудитом, ибо аудит — это контрольная провер>
ка состояния какого>либо объекта по критери>
ям соответствия определенным образцам или
стандартам и выдача удостоверяющего доку>
мента (бухгалтерская отчетность). Она не явля>
ется и экспертизой, так как экспертиза (пра>
вовая) есть освидетельствование специалиста>
ми высшего уровня компетенций каких>либо
объектов на основе определенных критериев 
и выдача заключения. Инструментальная суть
организационной диагностики — в искусстве
формулировать вопросы в устной и письмен>
ной форме по определенным правилам, чтобы
получить «знание о незнании». Но искусство
формулировать вопросы — это только интуи>
тивная компонента организационной диагно>
стики. Ее второй компонентой является оце>
нивание полученных ответов в балльной и рей>
тинговой системах. А третьей ее компонентой
является упорядочивание полученных «зна>
ний о незнании», т. е. выявление зависимостей
между факторами разнородной информации.

Новый подход к применению организаци>
онной диагностики в консалтинговом опыте
обоснован в ресурсной концепции изучения
организационного поведения. Он учитывает,
что в любой организации проявляется некое
множество типичных способов поведения ра>
ботников в разнообразии их «деловых свя>
зок». В целом эти феномены можно объяс>
нить, если понять, что представляет собой
«человеческий ресурс» организации, которая
либо способствует раскрытию мотивацион>
ных ресурсов поведения работников, либо

блокирует их, порождая мотивационные па>
тологии. При этом диагностика может стро>
иться путем визуального моделирования уп>
равленческих ситуаций и включать: а) их опи>
сательную «расшифровку» (визуальная
экспресс>диагностика); б) их научно>исследо>
вательскую «расшифровку» (социологичес>
кие и социально>психологические опросы в
организациях). Расшифрованные модели ви>
дения управленческих ситуаций помогают бы>
стро понять существующее проблемное состо>
яние фирмы и спрогнозировать приемлемые
способы мотивации сотрудников на основе их
опроса. Поскольку все модели конструируют>
ся на основе полярных показателей, характер>
ных для той или иной управленческой ситуа>
ции, можно точно определять мотивационные
патологии организационного поведения и вы>
являть желаемые мотивационные предраспо>
ложенности работников.

Использование этой визуальной диагнос>
тики в «живой» практике обучения студентов,
магистрантов и слушателей бизнес>школ по>
дробно изложено в деловой учебной литера>
туре (Красовский, 2000, 2003, 2012).
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