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МЕТОДИЧНИЙ ПІДХІД ДО ОЦІНКИ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ
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Мельник А. О. Методичний підхід до оцінки організаційної культури
Стаття присвячена обґрунтуванню методичного підходу до оцінки організаційної культури. У сучасному бізнес-середовищі організаційна культура 
відіграє важливу роль в успішній роботі організації, виступає основою для зростання та підвищення її ефективності. Метою статті є теоре-
тичне узагальнення методів діагностики, оцінки й аналізу організаційної культури та обґрунтування методичного підходу до її оцінки. Проведено 
теоретичне узагальнення основних підходів до оцінки організаційної культури, у результаті чого визначено, що всі існуючі підходи передбачають 
якісну або кількісну оцінку. Враховуючи різноманіття підходів та наведені переваги кількісних методів, обґрунтовано, що доцільним для оцінки 
організаційної культури є використання формалізованого підходу (кількісні методи). Також систематизовано основні підходи до оцінки організа-
ційної культури, при цьому особливий акцент зроблено на кількісних методах. Проаналізовано цілі, методи та процедури різноманітних підходів, а 
також описано переваги та недоліки окремих методів оцінки організаційної культури. Таким чином, для всебічного аналізу й оцінки організаційної 
культури доцільно проводити всеохоплюючу оцінку, що враховує внутрішні та зовнішні фактори організаційної культури. У результаті досліджен-
ня узагальнено, що до параметрів оцінки організаційної культури доцільно включити такі групи: комунікації (К); управління (У); мотивація та мо-
раль (М); робота (Р); адаптивність (А); стратегія та місія (C). У результаті дослідження запропоновано методичний підхід до оцінки організацій-
ної культури (КУМРАС), який дозволяє визначити рівень організаційної культури. Перевагами запропонованого підходу є те, що він має прикладний 
характер, високий ступінь формалізації, достатньо простий у використанні, враховує внутрішні та зовнішні аспекти організаційної культури.
Ключові слова: організаційна культура, рівень організаційної культури, методика, формалізований підхід, оцінка.
DOI: https://doi.org/10.32983/2222-4459-2021-6-245-250
Рис.: 1. Бібл.: 11.
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Melnyk A. O. A Methodical Approach to the Assessment of Organizational Culture
The article is concerned with substantiating a methodical approach to the assessment of organizational culture. In today’s business environment, organizational 
culture plays an important role in the successful work of the organization, serves as the basis for the growth and increase of its effectiveness. The article is aimed 
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at the theoretical generalizing the methods of diagnosis, assessment and analysis of organizational culture and substantiating the methodical approach to its 
assessment. A theoretical generalization of the main approaches to the assessment of organizational culture was carried out and, based upon its results, it was 
determined that all existing approaches involve either qualitative or quantitative assessment. Taking into account the variety of approaches and the advantages 
of quantitative methods, it is substantiated that it is advisable to use a formalized approach (quantitative methods) to assess organizational culture. Also the 
main approaches to the assessment of organizational culture are systematized, with a special emphasis on quantitative methods. The goals, methods and 
procedures of various approaches are analyzed, as well as the advantages and disadvantages of individual methods of assessment of organizational culture are 
described. Thus, for a comprehensive analysis and evaluation of organizational culture, it is advisable to conduct a comprehensive assessment, taking into ac-
count the internal and external factors of organizational culture. As result of the study, it is generalized that the parameters of the assessment of organizational 
culture should include the following groups: communications (C); management (M); motivation and morality (M); work (W); adaptability (A); strategy and 
mission (S). As a result of the research, a methodical approach to the assessment of organizational culture was proposed, which allows determining the level of 
organizational culture. The advantages of the proposed approach are that it has an applied character, a high degree of formalization, is quite easy to use, takes 
into account both the internal and the external aspects of organizational culture.
Keywords: organizational culture, level of organizational culture, methodology, formalized approach, assessment.
Fig.: 1. Bibl.: 11.
Melnyk Anton O. – Postgraduate Student of the Department of Management and Business, Simon Kuznets Kharkiv National University of Economics (9a Nauky Ave., 
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На сьогоднішній день підприємства й органі-
зації розглядають організаційну культуру як 
важливий інструмент управління, який допо-

магає створити та забезпечити конкурентні переваги. 
У сучасному бізнес-середовищі організаційна культу-
ра відіграє важливу роль в успішній роботі організа-
ції, виступає основою для зростання та підвищення 
її ефективності. Зарубіжний досвід свідчить, що ор-
ганізації, які розглядають організаційну структуру зі 
стратегічної точки зору, функціонують більш ефек-
тивно. Проте вітчизняні організації ще не повною мі-
рою розуміють важливість організаційної культури. 
Саме тому необхідно приділяти увагу організаційній 
культурі, яка в більшості вітчизняних організацій на 
даний момент перебуває на стадії формування. Зі 
зростанням ролі організаційної культури в управлін-
ні підприємством виникає потреба в її оцінці з метою 
формування та розвитку організаційної культури.

На сьогоднішній день поняття організаційної 
культури всебічно представлені в науковій літера-
турі в працях [1–11]. Дослідженню методів оцінки 
організаційної культури присвячено роботи Банніко- 
вої К. Б., Білецької О. О., Кубарєвої І. В., Ладанова І. А.,  
Овчаренко А. О., Терещенко К. В., Харчишиної О. В. 
[1– 4; 6; 8; 10] та інших. 

Так, Овчаренко А. О. [7] зазначає, що діагности-
ка організаційної культури – це система теоретичних 
та емпіричних, логічно послідовних методологічних, 
методичних і організаційно-технічних процедур, го-
ловною метою яких є отримання достовірних даних 
про стан корпоративної культури на підприємстві, 
що сприяють отриманню нових знань для вирішення 
конкретних завдань і подальшого практичного їх ви-
користання.

У роботі [1] визначено мету оцінки організацій-
ної культури, що полягає в систематичній інтерпре-
тації існуючих «культурних симптомів» за допомо-
гою певних інструментів, а результатом – візуаліза-
цію існуючої організаційної культури та можливість 
відстеження її основних складових.

Найбільш популярними в практиці сучасних 
організацій є методи оцінки організаційної культури 
Шейна Е., Камерона К. і Куїнна Р., Денісона Д., Діла Т. і 
Кенеді А., Захарчиної Г., Ладанова І., Соломанідіної Т.

Зазначені методики являють собою різнома-
нітні підходи та методи щодо оцінки організаційної 
культури, які переважно передбачають визначення 
типу організаційної культури чи її параметрів, про-
те методи визначення рівня організаційної культу-
ри є недостатньо дослідженими. Тому сьогодні існує 
об’єктивна необхідність щодо обґрунтування мето-
дичного підходу до оцінки рівня організаційної куль-
тури з метою її подальшого розвитку.

Метою статті є теоретичне узагальнення ме-
тодів діагностики, оцінки й аналізу організаційної 
культури та обґрунтування методичного підходу до 
її оцінки. 

Для реалізації зазначеної мети було поставлено 
такі завдання:
	 проведення теоретичного узагальнення та 

систематизації основних підходів до оцінки 
організаційної культури;

	 обґрунтування методичного підходу до оцін-
ки організаційної культури. 

Теоретичний аналіз наукових праць [1; 2; 6; 8; 
10] дозволив визначити різноманіття підходів та ме-
тодів оцінки організаційної культури, в основу яких 
покладено різні способи діагностики, параметри і 
складові організаційної культури та методи пред-
ставлення результатів.

У науковій літературі виділяють такі точки зору 
щодо виділення підходів до оцінки організаційної 
культури:

1)	 етнографічний, експериментальний, клініч-
ний (холістичний), метафоричний (мовний) і 
кількісний підходи (Білецька О. О. [2]); 

2)	 ідеографічний (якісний) і формалізований 
(кількісний) (Баннікова К. Б., Терещенко К. В. 
[1; 8]); 
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3)	 холістичні, метафоричні (мовні) та кількісні 
методи (Кубарєва І. В., Овчаренко М. І., Чер-
вякова С. В., Харчишина О. В., Камерон К.  
і Куїнн Р., Соломанідіна Т. О. [3; 6; 9; 10]).

Зазначені класифікації підходів до оцінки орга-
нізаційної культури так чи інакше передбачають якіс-
ний або кількісний вимір організаційної культури. 
Якісні та кількісні методи оцінки організаційної куль-
тури мають переваги та недоліки. Серед основних не-
доліків якісних методів оцінки автори [6] визначають 
такі: по-перше, атрибути, визначені на одному етапі 
дослідження, можуть виявитися непотрібними на ін-
шому; по-друге, не можна простежити чіткий зв’язок 
між атрибутами культури та їх впливом на ефектив-
ність роботи підприємства. А основними перевага-
ми кількісних методів є широта сфери дослідження, 
можливість порівняння результатів оцінки організа-
ційної культури різних організацій [6; 8].

Харчишина О. В. [9] зазначає, що, враховуючи 
всі переваги та недоліки різних методів оцінки органі-
заційної культури, вчені надають перевагу кількісним 
методам оцінки, які дають можливість дослідити до-
статньо велику кількість організацій і дати формалі-
зований опис притаманних їм організаційних культур.

Аналіз робіт вітчизняних і зарубіжних вчених 
дозволив автору виявити різноманіття методів оцін-
ки організаційної культури та в роботі [5] система-
тизувати їх за двома підходами – неформалізованим 
(якісні методи) та формалізованим (кількісні методи). 

Враховуючи різноманіття підходів та зазначені 
вище переваги кількісних методів, вважаємо 
доцільним для оцінки організаційної культури 

використовувати формалізований підхід (кількісні 
методи). 

Автором у роботі [5] узагальнено такі кількісні 
методи оцінки організаційної культури: 
	 методика дослідження організаційної культу-

ри на основі крос-культурного аналізу Хоф-
стеде Г.; 

	 методика дослідження типів організаційної 
культури Хенді Ч.; 

	 кваліметрична методика дослідження органі-
заційної культури Хаєта Г.; 

	 модель DOCS (Denison Organizational Culture 
Survey) Денісона Д.; 

	 методика діагностики корпоративної культу-
ри Діла Т. і Кеннеді А.; 

	 методика Ван де Поста В. і де Конінг Т.; 
	 методика OCAI (Organizational Culture Assess-

ment Instrument) Камерона К. і Куїнна Р.; 
	 модель виміру відмінностей ділових культур 

Тромпенаарса Ф.; 
	 методика OSC (Organizational Culture Survey) 

Гласера С. і Заманоу С.; 
	 вимір організаційної культури через культур-

ні орієнтації Клакхона Ф. і Стротбека Ф.; 

	 методика культурних орієнтацій Адлер Н.; 
	 методика OCP (Organizational Culture Profile) 

О’Рейлі Ч., Чатман Дж. і Колдвелла Д.; 
	 методика OCI (Organizational culture 

inventory) Кука Р. і Лафферті Дж.; 
	 методика «Культурне поле» Соломанідіної Т. О.; 
	 методика оцінки організаційної культури на 

основі її функцій Захарчина Г.; 
	 методика індикативної оцінки корпоративної 

культури Воронкової А. Е.; 
	 методика оцінки рівня організаційної культу-

ри Ладанова І. А.
Терещенко К. В. у [8] запропонувала типологію 

методів діагностики й оцінки організаційної культу-
ри, що спрямовані на визначення: 
	 типу організаційної культури (методики Ка-

мерона К. і Куїнна Р., Хенді Ч., Кука Р. і Лаф-
ферті Дж.); 

	 параметрів організаційної культури (методи-
ки Г. Хофстеде, Ван де Поста В. і де Конінга Т., 
Денісона Д., Гласера С. і Заманоу С., О’Рейлі Ч.,  
Чатман Дж. і Колдвелла Д.);

	 рівня організаційної культури (методика Ла-
данова І.).

У методиках О’Рейлі Ч., Чатман Дж. і Колдвел-
ла Д., Кука Р. та Лафферті Дж., Гласера С. і Заманоу С., 
Соломанідіної Т. О., Ладанова І. А. аналізуються лише 
внутрішні фактори організаційної культури підпри-
ємства. Проте методики дослідження організацій-
ної культури Денісона Д., Хофстеде Г., Камерона К.  
і Куїнна Р., Ван де Поста В. і Конінга Т. дозволяють 
проаналізувати організаційну культуру з урахуван-
ням особливостей її внутрішнього та зовнішнього 
середовища. 

Проведений аналіз кількісних методів оцінки 
організаційної культури дозволив дійти ви-
сновку, що переважна більшість підходів не 

дає можливості оцінити саме рівень організаційної 
культури, за яким можна порівнювати різні організа-
ції та проводити більш формалізований аналіз. Тому 
автор пропонує використовувати для оцінки органі-
заційної культури методику оцінки рівня організацій-
ної культури Ладанова І. А., яка дозволяє визначити 
загальний індекс організаційної культури, що вказує 
на такі рівні організаційної культури: дуже високий, 
високий, середній, має тенденцію до деградації [4].

Харчишина О. В. у роботі [9] зазначає, що в 
методиці Ладанова І. А. вплив організаційної куль-
тури на функціонування підприємства оцінюється 
за допомогою таких показників, як: направленість 
культури (її відповідність цілям організації); ширина 
розповсюдження ідей організаційної культури серед 
працівників організації; сила організаційної культу-
ри, тобто ступінь прийняття членами організації цін-
ностей і принципів організаційної культури. Таким 
чином, зазначений підхід передбачає оцінку рівня 
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організаційної культури на основі аналізу й оцінки її 
внутрішніх складових.

Але, як зазначає Химич І. Г. [11] з посиланням 
на Монастирського Г. Л., організаційна культура ви-
конує дві основні групи функцій:
	 ті, що визначаються внутрішнім станом фор-

мального механізму підприємства (охоронна, 
інтегруюча, регулююча, адаптивна, заміщен-
ня, розвитку, мотиваційна, орієнтуюча функ-
ції, функції управління якістю, формування 
іміджу підприємства);

	 ті, що визначаються необхідністю адаптації 
організації до свого зовнішнього середовища 
(орієнтації на споживача, регулювання парт-
нерських відносин, пристосування економіч-
ної організації до потреб суспільства).

Кубарєва І. В., Чмихало Н. В., Карпенко Л. А. [3] 
також виділять внутрішні та зовнішні прояви серед 
складових організаційної культури. 

Таким чином, для всебічного аналізу й оцінки 
організаційної культури доцільно проводити 
всебічну оцінку, що враховує внутрішні та зо-

внішні фактори організаційної культури. Найпопу-
лярнішою з прикладної точки зору є методика DOCS 
Денісона Д.

Підхід Денісона Д. до оцінки організаційної 
культури передбачає [1] розподіл організаційних па-
раметрів за внутрішнім і зовнішнім фокусами. Ця мо-
дель оцінки організаційної культури включає чотири 
основні характеристики культури, такі як: присто-
совність (адаптивність), місія, послідовність (узго-
дженість), залученість. Залученість і узгодженість 
характеризують внутрішні процеси в організації,  
а здатність до адаптації та місія – зовнішні процеси.

Аналізуючи підхід, запропонований Ладано-
вим І. А., слід відмітити, що визначення описаних 
вище показників є цілком можливим і може дати до-
статньо корисної інформації для прийняття управ-
лінських рішень, але, враховуючи складну природу 
організаційної культури, цих показників недостат-
ньо, тому варто додати показники оцінки зовнішньо-
го середовища, які можуть бути запозичені з моделі 
Денісона Д.

Усе вищезазначене дає змогу розробити ме-
тодичний підхід до оцінки організаційної культури 
(рис. 1), в основу якого покладено методи Ладано- 
ва І. А. та Денісона Д. Так, до параметрів оцінки ор-
ганізаційної культури доцільно включити такі групи: 
комунікації (К) – якість внутрішніх соціальних кому-
нікацій; управління (У) – стан управлінської культу-
ри; мотивація і мораль (М) – домінуюча мотивація  
і мораль; робота (Р) – ставлення працівника до робо-
ти та робочого місця; адаптивність (А) – стимуляція 
змін, орієнтація на споживача, організаційне навчан-
ня; стратегія та місія (C) – бачення, стратегічний на-
прям і намір, цілі та завдання.

Отже, запропонований метод оцінки організа-
ційної культури можна назвати КУМРАС – 
як абревіатура перших літер груп параметрів 

оцінки організаційної культури.
Запропонований методичний підхід можна 

представити як сукупність трьох етапів.
На першому етапі проводиться узагальнення 

параметрів оцінки організаційної культуру за вище-
зазначеними групами за пропонованою методикою 
КУМРАС.

За кожною групою параметрів формулюються 
твердження щодо оцінки організаційної культури, 
при цьому за основу автор пропонує взяти відпо-
відні параметри з методики Ладанова І. А. (для груп 
«робота», «управління», «комунікація», «мотивація» 
і «мораль») і Денісона Д. (для груп «адаптивність» і 
«стратегія та місія»). 

На другому етапі проводиться дослідження ор-
ганізаційної культури, що складається з таких стадій: 
розробка анкети, заповнення анкет працівниками, збір 
та обробка одержаних даних. При заповненні анкети 
працівники оцінюють 37 тверджень за десятибальною 
шкалою (від 10 балів – якщо респондент повністю зго-
ден з твердженням, до 0 балів – якщо респондент по-
вністю не згоден з твердженням). Процедура обробки 
анкет полягає в аналізі заповнених анкет і в перевірці 
рівня надійності отриманих результатів.

Третій етап передбачає аналіз і оцінку отри-
маних результатів, де розраховується показник рівня 
організаційної культури, а також середні величини 
за кожною групою параметрів. Отримані результати 
далі інтерпретуються, визначається рівень організа-
ційної культури (дуже високий; високий; середній; 
такий, що має тенденцію до деградації), а також стан 
колективу (чудовий; мажорний; помітна зневіра; за-
непадницький).

Таким чином, запропонований методичний під-
хід до оцінки організаційної культури КУМРАС до-
зволяє визначити рівень організаційної культури. 
Перевагами наведеного підходу є те, що він має при-
кладний характер, високий ступінь формалізації, до-
статньо простий у використанні, враховує внутрішні 
та зовнішні аспекти організаційної культури.

Дослідження теоретичної та методологічної баз 
дозволило дійти висновку, що оцінка організаційної 
культури на емпіричному рівні не має єдиних уні-
версальних методичних моделей. Тому менеджмент 
організації повинен обирати методику оцінки орга-
нізаційної культури виходячи з цілей і завдань такої 
оцінки, а також стратегії розвитку.

У результаті проведеного дослідження було 
систематизовано методи та підходи до оцінки ор-
ганізаційної культури. Сучасні методи оцінки орга-
нізаційної культури мають суттєві відмінності, які 
полягають як у меті дослідження, так і в методах, 
які використовуються для досягнення поставлених 
цілей. Аналіз різних підходів дозволив обґрунтувати 
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Методика оцінки організаційної культури КУМРАС

 

Внутрішнє середовище  
 

 

Зовнішнє середовище 

Етап 2.
Дослідження організаційної культури  

Розробка
анкети  

Проведення 
анкетування 
працівників  

Обробка одержаних
результатів 
анкетування

 
 

 

 

Розрахунок показника 
рівня організаційної культури

 
Визначення рівня 

організаційної культури  

Етап 1.
Узагальнення параметрів оцінки організаційної культури 

Групи параметрів оцінки 
організаційної культури:

комунікації (К);
управління (У);
мотивація (М);

робота (Р)

Групи параметрів оцінки 
організаційної культури:

адаптивність (А);
стратегія і місія (С)

Етап 3.
Аналіз й оцінка організаційної культури

Розрахунок середніх величин 
за кожною групою параметрів 

організаційної культури

Визначення стану 
в колективі організації

Рис. 1. Методичний підхід до оцінки організаційної культури
Джерело: авторська розробка.

доцільність використання формалізованого підходу 
та кількісних методів оцінки організаційної культури. 

Організаційна культура сприяє більш ефектив-
ній адаптації організації до зовнішнього середовища, 
служить дієвим механізмом інтеграції внутрішніх ор-
ганізаційних процесів. Дослідження основних функ-
цій і складових організаційної культури дозволили 
розробити методичний підхід до оцінки організацій-
ної культури, який являє собою комбінацію методів 
Ладанова І. А. та Денісона Д., а також забезпечує все-
бічну оцінку організаційної культури.	                  
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