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У статті змодельовано показники ефективності управління організаційною культу-

рою на основі інтеграції окремих елементів, виявлених у ході проведення кваліметричного
соціально-психологічного моніторингу. Виділено головні компоненти організаційної куль-
тури підприємства, які можуть бути використані в практиці формування KPI-показни-
ків мотивації персоналу підприємства. 
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В статье смоделированы показатели эффективности управления организационной
культурой на основе интеграции отдельных элементов, обнаруженных в ходе проведения
квалиметрического социально-психологического мониторинга. Выделены главные компо-
ненты организационной культуры предприятия, которые могут быть использованы в
практике формирования KPI-показателей мотивации персонала предприятия.
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Постановка проблеми. В умовах переходу української економіки до нових
моделей інноваційного управління явище організаційної культури стає однією
з найголовніших характеристик ділової активності підприємства. Панування
постіндустріальних цінностей в економічному просторі призвело до стрімкого
розгортання інноваційно-інформаційного сектору. Відбулися разючі зміни у
виробничих і міжособистісних відносинах: виробництво інформації і знань
перетворилося на пріоритет у досягненні високих економічних результатів.
Сучасний робітник, менеджер, директор має в арсеналі потужний інформа-
ційний ресурс відповідно до потреб його ділового розвитку. Стала очевидною
висока інтенсивність використання духовного і морального потенціалу люди-
ни, його залучення до нескінченої кількості інформаційних потоків.
Незважаючи на захопливі вигуки щодо розбудови інформаційного суспіль-
ства, людська природа не змінилася – вона є обмеженою з точки зору спро-
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можності фізичної та психічної систем людини осягати інформаційну різно-
манітність. Вважаємо, що висока насиченість інформаційного середовища
може призводити до більш швидшого вигорання енергетичного потенціалу
працівників компанії. Висока динаміка розвитку бізнес-процесів, суворі
рамки планування (жорсткий тайм-менеджмент), необхідність постійно конт-
ролювати зони надходження інформації не надає можливості для самовдоско-
налення особистості, а звідси і розвитку ефективної організаційної культури.
Через високу психічно-емоційну напругу сучасний менеджер скоріше не спо-
живає інформацію, а відчуває до неї інтуїтивний спротив. Лавиноподібний
надлишок інформації спричинює гальмування в її сприйнятті, усвідомленні і
використанні; багатозадачний режим роботи призводить до байдужості і
поверховості уявлень працівників про об’єктивну реальність. Зокрема,
помічено, що працівники без «цілі та сенсу життя» стають якорем для компа-
нії. Як наслідок, працівник, який відчуває інформаційне перенасичення,
прагне обмежити свій особистий простір, що суперечить необхідності вливан-
ня в соціально-духовне поле компанії. Постає питання: за якими критеріями
можна вдосконалювати існуючу організаційну культуру? Для цього необхідні
методичні розробки, які пов’язують ключові показники ефективності персо-
налу (key performance indicators – KPI) з організаційною культурою підприєм-
ства. 

Аналіз останніх публікацій. Концептуальні напрацювання з проблем сут-
ності і варіацій організаційної культури можна знайти у працях Л. Бредлея [8],
Т. Діла [1], К. Камерона [3], А. Кеннеді [1], Е. Шейна [11], та інших зарубіж-
них дослідників. Серед запропонованих методик оцінювання: «метод сили і
слабкості, вимірювання внутрішнього і зовнішнього фокусування» Д. Арноль-
да [7], «метод оцінювання культури і типу орієнтації персоналу» Р. Ернеста [9],
«метод ідентифікації ключових факторів ефективності через групові елемен-
ти» Р. Куїнна і Дж. Робау [10]. Вітчизняними вченими здійснюються розробки
відносно багатомірного оцінювання організаційної культури (О. Харчишина)
[6], оцінювання організаційної культури на основі фінансово-економічних
показників (Г. Захарчин) [2], експертних методів (І. Мажура [4], Н. Кучина
[5]). Оцінювання організаційної культури у форматі моделювання KPI за
допомогою методів багатомірного статистичного аналізу залишається мало
дослідженою проблемою, що потребує відповідних напрацювань. 

Метою дослідження є моделювання показників ефективності управління
організаційною культурою на основі інтеграції окремих елементів, виявлених
у ході проведення кваліметричного соціально-психологічного моніторингу. 

Основні результати дослідження. Організаційна культура підприємства
представляє собою багатомірний культурний простір всередині організації.
Корпоративна культура як багатофакторний феномен описується різними
категоріями. Відомий дослідник проблем організаційної культури Е. Шейн
[11, 13] узагальнює ці категорії: «формальна філософія», «правила гри», «клі-
мат», «звички мислення», «ментальні моделі», «поділювані погляди». Л. Бред-
лі і Р. Паркер розглядають організаційну культуру у внутрішньому і зовніш-
ньому фокусі, як відповідну підготовку кадрів задля досягнення згуртованості
і морального стану співробітників і постановку цілей – як запоруку високої
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продуктивності [8, 90]. Б. Вайсфіш [12] визначає цей феномен як «колективне
програмування умів членів групи, за допомогою яких одна група відрізняєть-
ся від інших груп». Кожне визначення поняття «організаційна культура»
доцільно було б пов’язати з відповідною методикою її оцінювання. На нашу
думку, тільки тоді таке визначення можна вважати науковим. Наприклад,
вищезазначене тлумачення Б. Вайсфіша про «колективне програмування
умів» разом із іншими деструктивними засобами нейрон-лінгвістичного про-
грамування більш схоже на експерименти чаклунів і гіпнотизерів.
Критикуючи антинауковий підхід до організаційної психології, варто водно-
час пропонувати кожну категорію прив’язувати до кваліметричних методів
оцінки. Тоді не буде роз’єднувального різноманіття безлічі визначень одного і
того ж поняття. 

На аналітико-прогностичному етапі проблема оцінювання організаційної
культури сучасних підприємств ускладнюється наявністю важко формалізова-
них параметрів, таких як: дисципліна, відповідальність, комунікації, мораль.
Створення сприятливого клімату функціонування колективу підприємства –
це справа стратегічної ініціації поведінки співробітників до досягнення висо-
ких показників ефективності. Розвинутий мотиваційний механізм сприяє
утворенню самоорганізуючої системи організаційної поведінки. Поняття
організаційної культури, на нашу думку, представляє собою інтегральну харак-
теристику ефективної, злагодженої роботи підприємства, яка демонструє
досягнутий баланс між цілями компанії та цілями працівників, створені умови
аутентифікації (уподібнення) інтересів організації і співробітників. Звідси
постає задача обґрунтування відповідних формальних KPI для оцінки органі-
заційної культури та формування системи управління за цілями (management
by objectives). Застосувавши принципи стохастичного факторного аналізу,
доцільно було б виокремити ряд основних детермінант, що описують об’єкт
дослідження – суб’єктивні показники організаційного клімату, отримані шля-
хом анкетування.

На підприємстві ПАТ «Херсонський маслозавод» (види діяльності: вироб-
ництво молочної продукції, торговельна діяльність, надання послуг у сфері
громадського харчування) було проведено стандартизоване опитування
(50 респондентів відповідали на 29 запитань). Доцільність застосування фак-
торної моделі була перевірена критерієм адекватності вибірки Кайзера-
Мейера-Олкіна (КМО), що засвідчив прийнятність застосування факторного
аналізу для аналізу кореляційної матриці (у нормі > 0,5) – 0,589.
Інтерпретовані результати дослідження подано у табл. 1.

Перша головна компонента отримала назву: «Дисипативна самоорганіза-
ція і довіра у розвитку внутрішнього клімату». Вона вносить 24,6% у загальну
дисперсію. До цього фактору увійшли показники, що відображали певний
ступінь довіри між керівництвом і підлеглими в процесах саморозвитку внут-
рішнього клімату. Під дисипативністю системи розуміємо здатність внут-
рішнього середовища підприємства під впливом зовнішніх і внутрішніх
«шумів» прискорювати свою самоорганізацію. 

Фактор «Демократизація управління та партисипативний менеджмент»
(8,38% загальної дисперсії) складається з показників, що відображають сту-
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пінь участі персоналу в управлінні компанією. Тобто при отриманні відпові-
дей, близьких до максимальної бальної оцінки, співробітники всіх рівнів орга-
нізації беруть участь у встановленні цілей компанії, в прийнятті рішень, ана-
лізі та рішенні проблем. 

Таблиця 1. Агрегація показників ефективності управління організаційною
культурою на ПАТ «Херсонський маслозавод», авторська розробка

Фактор «Відкриті інфокомунікаційні системи та відповідні відносини»
(8,25% загальної дисперсії) охоплює такі елементи, як «налагодженість отри-
мання внутрішньофірмової інформації» (0,761), «ступінь розвитку двосто-
ронньої комунікації» (0,625) і рівень взаємовідносин працівників із керів-
ництвом (0,828). 

Фактор «Ергономічний та психологічний комфорт» (6,43% загальної дис-
персії) був сформований за рахунок двох змінних, що відображують рівень
зацікавленості робітників у роботі та рівень трудового навантаження.
Виходячи з високого рівня кореляції між цими показниками, на рівень задо-
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воленості роботою значно впливає ергономічний показник комфортних умов
праці. 

Фактор «Інноваційна спроможність колективу» (5,89% загальної диспер-
сії) об’єднав параметри конструктивних виробничих конфліктів, що призво-
дять до вирішення проблем, і націленість на впровадження нововведень. Ці
показники демонструють готовність працівників сприймати конфліктні
ситуації як позитивний процес пошуку найкращих виробничих рішень, а
також внутрішню згоду з інноваційною політикою підприємства, що підт-
верджується даними матриці кореляцій. З метою перевірки єдності групової
позиції проведено ієрархічний кластерний аналіз. Застосовано також метод
розбиття на 2,3 та 4 кластери групи спостережень, яка складала 50 осіб (рис. 1).
При агломерації показників та групування на 2 кластери отримано дві рівні
групи: І кластер – 23 особи, ІІ – 27 осіб; на 3 кластери – І кластер – 1 особа,
ІІ – 27 осіб, ІІІ – 22 особи; на 4 кластери – І – 1 особа, ІІ – 26 осіб, ІІІ –
1 особа, ІV – 22 осіб. 

Виявилося, якщо розглядати колектив як дві групи, то погляди стосовно
організаційної культури підприємства розподіляються більш-менш рівномір-
но між цими двома групами. Але якщо посилити розбиття на 3 групи, маємо
неочікуваний ефект – з’являється 1 особа, яка своєю думкою відрізняється від
двох великих груп, які складають у сумі 49 осіб. 

Рис. 1. Ієрархічна кластеризація із заданою кількістю груп,
авторська розробка

При розбитті на 4 та більше кластерів виділяються ще 2 кластери: 1 –
1 особа і ІІІ – 1 особа, які протистоять думці 48 осіб. При подальшому розбит-
ті на 5 та більше кластерів малочисельних груп стає ще більше. Але зберігаєть-
ся закономірність, коли 1 людина при всіх розбиттях виявляється в першому
кластері. Це означає, якщо колектив підприємства буде прислухатися до
думки осіб із неординарним сприйняттям ситуації, то він навколо себе буде
формувати мікрогрупу, яка потім може перетворитися на домінуючу. Задача
керівника або HR-менеджера полягає в тому, щоб виявити питання, за якими
спостерігається неоднозначність та неоднорідність оцінок. 

Висновки. Виділені головні компоненти організаційної культури підпри-
ємства інтерпретують параметри узгодженості цілей компанії з цілями праців-
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ників. Згідно з проведеним аналізом, організаційна культура ПАТ «Херсонсь-
кий молокозавод» складається з виділених головних компонент: «Дисипатив-
на самоорганізація і довіра у розвитку внутрішнього клімату» «Демократизація
управління та партисипативний менеджмент», «Відкриті інфокомунікаційні
системи та відповідні відносини», «Ергономічний та психологічний ком-
форт», «Інноваційна спроможність колективу». В умовах розбиття однорідної
групи на 2 кластери отримуємо дві рівнозначні за кількістю підгрупи; на 3 кла-
стери – отримуємо один кластер з однієї особи і два рівнозначних, на 4 кла-
стери – дві групи по одній особі і дві рівнозначні. Виділені головні компонен-
ти здатні виступати показниками ефективності управління персоналом,
зокрема, в такій важкоформалізованій області, як організаційна культура.
Перспективами подальших досліджень є впровадження цих індикаторів роз-
витку організаційної культури в практику формування KPI мотивації персона-
лу підприємства. 
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