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У статті удосконалено методичний підхід 
до оцінювання рівня розвитку організаційної 
культури підприємств. Для цього проведено 
експертне опитування на підприємствах 
різних видів економічної діяльності: харчова 
промисловість; будівництво; оптова й роз-
дрібна торгівля; Інтернет-послуги; консал-
тингові, банківські, транспортні послуги. 
Визначено й розраховано індикатори, що 
відображають характеристику організа-
ційної культури підприємств. Розрахунки 
показали, що рівень розвитку організаційної 
культури на обстежених підприємствах є 
низьким і становить 0,33–0,42 бала. Варто 
відзначити, що на рівень розвитку орга-
нізаційної культури підприємств суттєво 
впливають такі індикатори, як «Орієнта-
ція на споживача», «Стратегічний напрям 
і наміри», «Координація й інтеграція», 
«Надання повноважень». При цьому значення 
індикаторів відрізняється на підприємствах 
і залежить від виду економічної діяльності. 
Запропоновано пріоритетні напрями вдоско-
налення управління розвитком організацій-
ної культури підприємств. 
Ключові слова: підприємство, організаційна 
культура, рівень розвитку, методичний під-
хід, оцінювання, емпіричне дослідження, еко-
номіко-математичний інструментарій, прі-
оритетні напрями.

В статье усовершенствован методи-
ческий подход к оценке уровня развития 

организационной культуры предприятий. 
Для этого проведен экспертный опрос на 
предприятиях разных видов экономической 
деятельности: пищевая промышленность; 
строительство; оптовая и розничная тор-
говля; Интернет-услуги; консалтинговые, 
банковские, транспортные услуги. Опре-
делены и рассчитаны индикаторы, отра-
жающие характеристику организационной 
культуры предприятий. Расчеты показали, 
что уровень развития организационной 
культуры на обследованных предприятиях 
низкий и составляет 0,33–0,42 балла. Сле-
дует отметить, что на уровень развития 
организационной культуры предприятий 
существенно влияют такие индикаторы, 
как «Ориентация на потребителя», 
«Стратегическое направление и наме-
рения», «Координация и интеграция», 
«Предоставление полномочий». При этом 
значения индикаторов отличаются на 
предприятиях и зависят от вида экономи-
ческой деятельности. Предложены приори-
тетные направления совершенствования 
управления развитием организационной 
культуры предприятий.
Ключевые слова: предприятие, органи-
зационная культура, уровень развития, 
методический подход, оценка, эмпириче-
ское исследование, экономико-математи-
ческий инструментарий, приоритетные 
направления.

The article improves the methodical approach to evaluation the level of development of organizational culture of enterprises. For this purpose, an expert 
survey was conducted at the enterprises of different types of economic activity: food industry; construction; wholesale and retail trade; Internet, consult-
ing, banking, transport services. It is identified and calculated indicators that reflect the characteristics of enterprises’ organizational culture. The calcula-
tions showed that the level of organizational culture development of the surveyed enterprises is low, as its value is about 0.33–0.42 points. It is needed 
to say that such indicators as «Customer focus», « Strategic direction and intentions», «Coordination and integration», «Power and responsibility» 
significantly influence the enterprise’s organizational culture development level. It is worth noting, that the value of indicators differs at the enterprises 
and depends on the type of economic activity. Based on the mentioned above, it is essential to propose priority directions to improve the management 
of enterprises’ organizational culture development: the application of a customer-oriented approach to the formation of organizational culture, based 
on the customer focus, complemented by the cross-functional interaction of company human resources in the decision-making process; development 
and realization: the mechanism of the strategic management of the enterprise organizational culture development; marketing strategy of the enterprise 
organizational culture development; organizational and economic mechanism for enterprise organizational culture development managing; the complex 
of measures for the digital transformation of enterprises organizational culture, which includes: use of employee-driven management, that is, an HR 
oriented approach to management – continuous employees training and skills development halves the time of a new product launching on the market; 
implementation of HRmaps the next generation modular platform for HR management – a comprehensive solution for the HR processes automation, 
which consists of 4 modules and the HR portal (personnel assessment; recruitment and adaptation; planning and career; training and development); 
HR digital upgrade.
Key words: enterprise, organizational culture, level of development, methodical approach, evaluation, empirical research, economic and mathematical 
tools, priority directions.

МЕТОДИЧНИЙ ПІДХІД ДО ОЦІНЮВАННЯ РІВНЯ 
РОЗВИТКУ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ПІДПРИЄМСТВ
METHODICAL APPROACH TO EVALUATION THE LEVEL 
OF DEVELOPMENT OF ORGANIZATIONAL CULTURE OF ENTERPRISES

Постановка проблеми. Організаційна куль-
тура стає ключовим чинником підвищення кон-
курентоспроможності підприємств в умовах гло-
бальних економічних перетворень. Разом із тим 
одержані результати власного експертного опиту-
вання 115 фахівців підприємств різних сфер еко-
номічної діяльності показують, що організаційна 
культура обстежених компаній є не досить ефек-
тивною (36,5% респондентів). При цьому на низці 
підприємств її сформовано спонтанно (13% опита-
них) або вона зовсім відсутня (8,7%).

До бар’єрів, які стримують розвиток організа-
ційної культури підприємств, віднесено такі: функ-
ціональна роз’єднаність заважає обміну даними 
(18,3% респондентів); організація сфокусована на 
продажах і прибутках, а не на споживача, тобто 
компанія не зорієнтована на клієнта (14,8%); неро-
зуміння сутності клієнтоорієнтованого підходу до 
формування організаційної культури (12,2%); 
організаційна культура не побудована навколо 
вимог клієнтів (11,3%); відсутність загальноприй-
нятного визначення клієнтоорієнтованості (11,3%); 
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відсутність цифрових платформ, що дають змогу 
управляти великими базами даних (10,4%); недо-
статня цифрова компетентність персоналу (8,7%); 
нездатність у компанії підтримувати комунікації 
з клієнтами (5,2%).

Виходячи з цього, на цьому етапі необхідним є 
подальший розвиток теоретичних положень і роз-
роблення науково-методичних підходів і практич-
них рекомендацій щодо удосконалення управління 
розвитком організаційної культури підприємств.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблемам формування й розвитку організаційної 
культури підприємств, пошуку шляхів її вдоскона-
лення присвячено значну кількість наукових публі-
кацій зарубіжних і вітчизняних учених і фахівців.

Науковцями досліджено особливості й сутність 
організаційної культури підприємств, визначено 
її відмінності від корпоративної культури [1-6]; 
обґрунтовано теоретико-методологічні та при-
кладні засади формування та розвитку органі-
заційної культури підприємств [7-8]; розроблено 
механізми стратегічного управління розвитком 
організаційної культури підприємств в умовах мін-
ливого середовища [9–11].

Ця стаття є продовженням наукових розробок 
у напрямі обґрунтування концептуальних поло-
жень щодо трансформації організаційної культури 
підприємств в умовах модернізації. У попередніх 
дослідженнях:

– виявлено сучасні тенденції розвитку орга-
нізаційної культури підприємств за результатами 
експертного опитування [12];

– досліджено особливості, бар’єри й драйвери 
цифрової трансформації організаційної культури 
підприємств [13];

– на основі узагальнення існуючих наукових 
підходів до формулювання терміна «клієнтоорі-
єнтованість» їх умовно систематизовано за кла-
сифікаційними групами, серед яких складник 
організаційної культури (ключова компетенція 

підприємства; здатність компанії; вміння; частина 
організаційної культури, набір переконань) [14];

– визначено структурні складники організа-
ційно-економічного механізму управління розви-
тком організаційної культури підприємств [15].

Незважаючи на таку пильну увагу до окресле-
ної проблеми з боку вчених, актуальним залиша-
ється проведення наукових досліджень у напрямі 
оцінювання рівня та якості розвитку організацій-
ної культури підприємств. Все це значною мірою 
зумовило вибір теми цього дослідження та його 
цільову спрямованість.

Постановка завдання. Метою цього дослід-
ження є вдосконалення методичного підходу до 
оцінювання рівня розвитку організаційної культури 
підприємств із використанням економіко-матема-
тичного інструментарію.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
На підставі експертного опитування 128 фахів-
ців виконано оцінку рівня розвитку організацій-
ної культури на обстежених підприємствах різних 
видів економічної діяльності:

– харчова промисловість (31,3% експертів);
– будівництво (10,9%);
– оптова й роздрібна торгівля (10,2%);
– Інтернет-послуги (7,8%);
– консалтингові послуги (5,5%);
– банківські послуги (4,7%);
– транспортні послуги (3,1%).
Для цього визначено й розраховано індикатори, 

що відображають характеристику організаційної 
культури обстежених підприємств (табл. 1–7).

Значення кожної з характеристик організацій-
ної культури розраховується за формулою:

С =
X

n

i
i=

n

1
∑                               (1)

де Хі – індикатори відповідної характеристики 
(наприклад, індикатори здатності до адаптації: 

Таблиця 1
Розрахунок характеристик організаційної культури підприємств харчової промисловості 

Характе-
ристики Найменування й значення індикаторів, бали

Значення 
характерис-

тик, бали
Здат-

ність до 
адаптації

Здатність  
до організаційних змін Орієнтація на споживача Здатність  

до організаційного навчання 0,33
0,28 0,47 0,25

Місія
Стратегічний напрямок і 

наміри
Постановка цілей 

і завдань Бачення
0,33

0,39 0,35 0,24
Узгодже-

ність
Координація й інтеграція Здатність до консенсусу Цінності

0,32
0,41 0,31 0,25

Залуче-
ність

Можливості розвитку Робота в команді Відповідальність і повноваження
0,33

0,20 0,35 0,43
У цілому 0,33

Джерело: складено й розраховано авторами за результатами анкетування
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Таблиця 2
Розрахунок характеристик організаційної культури підприємств у сфері будівництва

Характе-
ристики Найменування й значення індикаторів, бали

Значення 
характерис-

тик, бали
Здат-

ність до 
адаптації

Здатність  
до організаційних змін Орієнтація на споживача Здатність  

до організаційного навчання 0,33
0,24 0,38 0,38

Місія
Стратегічний напрямок 

і наміри
Постановка цілей 

і завдань Бачення
0,33

0,32 0,38 0,30
Узгодже-

ність
Координація й інтеграція Здатність до консенсусу Цінності

0,34
0,38 0,35 0,28

Залуче-
ність

Можливості розвитку Робота в команді Відповідальність і повноваження
0,33

0,26 0,39 0,35
У цілому 0,33

Джерело: складено й розраховано авторами за результатами анкетування

Таблиця 3
Розрахунок характеристик організаційної культури підприємств  

у сфері оптової й роздрібної торгівлі 

Характе-
ристики Найменування й значення індикаторів, бали

Значення 
характерис-

тик, бали
Здат-

ність до 
адаптації

Здатність  
до організаційних змін Орієнтація на споживача Здатність  

до організаційного навчання 0,33
0,35 0,45 0,20

Місія
Стратегічний напрямок 

і наміри
Постановка цілей 

і завдань Бачення
0,34

0,35 0,25 0,41
Узгодже-

ність
Координація й інтеграція Здатність до консенсусу Цінності

0,34
0,32 0,32 0,37

Залуче-
ність

Можливості розвитку Робота в команді Відповідальність і повноваження
0,33

0,18 0,24 0,58
У цілому 0,34

Джерело: складено й розраховано авторами за результатами анкетування

Таблиця 4
Розрахунок характеристик організаційної культури підприємств із надання консалтингових послуг 

Характе-
ристики Найменування й значення індикаторів, бали

Значення 
характерис-

тик, бали
Здат-

ність до 
адаптації

Здатність  
до організаційних змін Орієнтація на споживача Здатність  

до організаційного навчання 0,33
0,43 0,43 0,14

Місія
Стратегічний напрямок 

і наміри
Постановка цілей 

і завдань Бачення
0,33

0,34 0,54 0,11
Узгодже-

ність
Координація й інтеграція Здатність до консенсусу Цінності

0,33
0,34 0,23 0,43

Залуче-
ність

Можливості розвитку Робота в команді Відповідальність і повноваження
0,35

0,26 0,37 0,43
У цілому 0,42

Джерело: складено й розраховано авторами за результатами анкетування

здатність до організаційних змін, орієнтація на спо-
живача, здатність до організаційного навчання);

n – кількість індикаторів (у даному випадку 
3 індикатори за кожною характеристикою органі-
заційної культури).

Рівень розвитку організаційної культури оціню-
ється за формулою:

R =
(A+M +U +W)

n
∑                     (2)
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де A – середнє значення здатності до адаптації;
M – місії;
U – узгодженості;
W – залученості;

n – кількість характеристик організаційної 
культури (у цьому разі 4).

Розрахунки показали, що рівень розвитку орга-
нізаційної культури на обстежених підприємствах 

Таблиця 5
Розрахунок характеристик організаційної культури підприємств із надання Інтернет–послуг 

Характе-
ристики Найменування й значення індикаторів, бали

Значення 
характерис-

тик, бали
Здат-

ність до 
адаптації

Здатність  
до організаційних змін Орієнтація на споживача Здатність  

до організаційного навчання 0,34
0,38 0,33 0,30

Місія
Стратегічний напрямок 

і наміри
Постановка цілей 

і завдань Бачення
0,34

0,37 0,32 0,32
Узгодже-

ність
Координація й інтеграція Здатність до консенсусу Цінності

0,34
0,41 0,36 0,24

Залуче-
ність

Можливості розвитку Робота в команді Відповідальність і повноваження
0,34

0,34 0,33 0,34
У цілому 0,34

Джерело: складено й розраховано авторами за результатами анкетування

Таблиця 6
Розрахунок характеристик організаційної культури підприємств із надання банківських послуг 

Характе-
ристики Найменування й значення індикаторів, бали

Значення 
характерис-

тик, бали
Здат-

ність до 
адаптації

Здатність  
до організаційних змін Орієнтація на споживача Здатність  

до організаційного навчання 0,33
0,43 0,38 0,18

Місія
Стратегічний напрямок 

і наміри
Постановка цілей 

і завдань Бачення
0,32

0,38 0,38 0,20
Узгодже-

ність
Координація й інтеграція Здатність до консенсусу Цінності

0,33
0,23 0,38 0,38

Залуче-
ність

Можливості розвитку Робота в команді Відповідальність і повноваження
0,33

0,28 0,30 0,42
У цілому 0,33

Джерело: складено й розраховано авторами за результатами анкетування

Таблиця 7
Розрахунок характеристик організаційної культури підприємств  

із надання транспортно-експедиційних послуг 

Характе-
ристики Найменування й значення індикаторів, бали

Значення 
характерис-

тик, бали
Здат-

ність до 
адаптації

Здатність  
до організаційних змін Орієнтація на споживача Здатність  

до організаційного навчання 0,34
0,28 0,60 0,13

Місія
Стратегічний напрямок 

і наміри
Постановка цілей 

і завдань Бачення
0,34

0,38 0,30 0,33
Узгодже-

ність
Координація й інтеграція Здатність до консенсусу Цінності

0,34
0,40 0,38 0,23

Залуче-
ність

Можливості розвитку Робота в команді Відповідальність і повноваження
0,34

0,40 0,33 0,28
У цілому 0,34

Джерело: складено й розраховано авторами за результатами анкетування
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Таблиця 8
Шкала оцінки рівня розвитку організаційної культури

Оцінка організаційної культури, бали Рівень розвитку організаційної культури
0–0,25 Дуже низький

0,26–0,5 Низький
0,51–0,75 Середній
0,76–1,0 Високий

Джерело: складено авторами за експертними оцінками

Таблиця 9
Матриця індикаторів, які мають найбільший вплив на рівень розвитку  
організаційної культури підприємств за видами економічної діяльності

Характеристики / Індикатори Види економічної діяльності
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Здатність до адаптація
Здатність до організаційних змін + + + + +
Орієнтація на споживача + + + + + + +
Здатність до організаційного навчання +

Місія
Стратегічний напрямок і наміри + + + + + +
Постановка цілей і завдань + + + + +
Бачення +

Узгодженість 
Координація й інтеграція + + + + + +
Здатність до консенсусу + +
Цінності + + + + +

Залученість
Можливості розвитку + + +
Робота в команді + + + +
Відповідальність й повноваження + + + + +

Джерело: складено авторами за результатами анкетування

становить, як правило, 0,33–0,42 бала. Відповідно 
до шкали (табл. 8) рівень розвитку організаційної 
культури цих підприємств є низьким, оскільки зна-
ходиться в межах 0,26–0,5 балів.

Варто зазначити, що на рівень розвитку організа-
ційної культури підприємств суттєво впливають інди-
катори «Орієнтація на споживача», «Стратегічний 
напрям і наміри», «Координація й інтеграція», «Від-
повідальність і повноваження» (табл. 9). При цьому 
значення індикаторів відрізняється на підприємствах 
і залежить від виду економічної діяльності.

Висновки з проведеного дослідження. 
У результаті дослідження визначено пріоритетні 
напрями вдосконалення управління розвитком 
організаційної культури підприємств. До них можна 
віднести такі:

– застосування клієнтоорієнтованого під-
ходу до формування організаційної культури, 
який має полягати в орієнтації на споживача, що 
доповнюється міжфункціональною взаємодією 
людських ресурсів компанії у процесі прийняття 
управлінських рішень;

– розроблення і реалізація:
– механізму стратегічного управління роз-

витком організаційної культури підприємства, 

який являє собою алгоритм взаємодії комплексу 
методів та інструментів стратегічного управління, 
спрямованих на формування і підтримання на 
належному рівні ефективності заданої моделі 
організаційної культури підприємства;

– маркетингової стратегії розвитку органі-
заційної культури підприємства, яка має відпові-
дати головній меті його функціонування і включати 
такі етапи: визначення місії підприємства; обґрун-
тування стратегій та оцінювання їхньої ефектив-
ності; розроблення концепції розвитку організацій-
ної культури; розроблення науково обґрунтованої 
стратегії за допомогою маркетингового інстру-
ментарію; здійснення стратегічного аналізу, який 
включає ідентифікацію оточення, внутрішній ана-
ліз підприємства; стратегічне планування; іденти-
фікація та оцінка ризиків, інформаційне забезпе-
чення реалізації стратегії розвитку організаційної 
культури з використанням цифрових технологій;

– організаційно-економічного механізму управ-
ління розвитком організаційної культури підпри-
ємства, який має включає такі елементи: цілі 
управління; функції управління (прогнозування, 
планування, організація, облік, контроль, аналіз, 
регулювання); екзогенні й ендогенні чинники, що 
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впливають на розвиток організаційної культури; 
організаційна структура управління; ресурси 
управління (матеріально–технічні, фінансові, 
соціальні, інституційні); методи впливу (напрями, 
інструментарій); сукупність інструментів і засобів 
(нормативні документи, програмне забезпечення, 
цифрові технології);

– комплексу заходів із цифрової трансформації 
організаційної культури підприємств, серед яких:

– застосування employee–driven менедж-
менту, тобто людино–орієнтованого підходу до 
управління – безперервне навчання співробітни-
ків та розвиток у них необхідних навичок скорочує 
вдвічі час виведення нового продукту на ринок;

– впровадження модульної платформи 
нового покоління для управління персоналом 
HRmaps – комплексне рішення для автомати-
зації HR-процесів, яке складається з 4 модулів 
і HR-порталу: оцінка персоналу (модуль дає змогу 
виконувати різні типи оцінок: за компетенціями, 
цілями, KPI; щорічне оцінювання, регулярні спів-
бесіди, опитування та тести); підбір і адаптація 
(сприяє управлінню процесом підбору персоналу, 
від появи вакансії до адаптації на новому робочому 
місці); планування та кар’єра (дає змогу складати 
плани розвитку кар’єри, спадкоємність, управляти 
потенціалами і мобільністю); навчання та розви-
ток (формування планів навчальних заходів, запис 
і навчання, контроль). Це сприятиме оптимізації 
й автоматизації рутинних процесів; підвищенню 
ефективності та продуктивності співробітників;

– цифрова модернізація HR, в основу якої вхо-
дить упровадження цифрової хмарної платформи, 
яка забезпечить цифровий формат усіх кадрових 
процесів (автоматизація до 90%), що дасть змогу 
проводити моніторинг і розвивати роботу компанії.

Перспективи подальших досліджень у цьому 
напрямі полягають в обґрунтуванні й розробленні 
маркетингової стратегії управління розвитком 
організаційної культури підприємств.
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