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Анотація. В статті розглянуто теоретичні підходи сутності поняття організаційна культура. Дано 
оцінку організаційної культури в розрізі досліджуваного регіону. Методом групування підтверджено вплив 
організаційної культури фірми на результати від господарської діяльності. Розроблені економіко-

математичні моделі кореляційної залежності між факторами впливу організаційної культури фірми та  
результативними показниками.  
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DEVELOPMENT OF ENTERPRISES 
 

Abstract. Theoretical positions of organizational culture on the requirements of systematic approach in the de-

velopment of enterprises have been deepened in the article. By the term "organizational culture" we mean a system 

of institutions in which the collective community of organizations in the process of activity provides a high level of 

agreement on: compliance with standards of behavior, ethical standards, rules of the game, directions, goals and 

strategies for the development of organizational units. We have found that with an increase in the score of the or-

ganizational culture of the company, respectively, the performance increases. The level of organizational culture in 

the administrative districts of Ternopil region is investigated, which is ambiguous. It is found that 53% of adminis-

trative districts are characterized by medium organizational culture of the firm. The criteria for evaluating organi-

zational culture include: the level of intra-system functional integration, the level of adaptive balance of the strategy 

of development of socio-economic systems and mechanisms for their implementation, the level of balance of func-

tions, rights and responsibilities of the subjects of activity, the level of strategic orientation of the socio-economic 

system, the level of innovative susceptibility of the socio-economic system, the level of conformity of the formed 

power distance to the level of development of values and systems -functional responsibility in the organization, level 

of development of management as a system in the context of strategic enterprises, the level of susceptibility of or-

ganizational culture.  It is established that an important prerequisite for the formation of a productive system of 

organizational support for the activities of agricultural enterprises is the formation of a portfolio of documents - 

regulations. One of the important documents - regulations is an instruction and technological map of the organiza-

tion of management work. The main task of organizational culture in modern conditions is the need for the enter-

prise to self-develop, to self-regenerate, while using its internal potential, that is, the ability to self-organize. 
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Постановка проблеми. В забезпеченні 
успіху підприємства різні сектори 
економіки потребують нового підходу до їх 

діяльності. Це можливо досягти на основі 
використання потенційних можливостей 
організацій в системі усіх їх складових, 
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включаючи і організаційну, через цінності, 
організаційну культуру, організаційну 
поведінку, організаційну взаємодію, куль-
туру організації та ін. [7]. Однак на 
практиці потенціал такої конфігурації як 
системної цілісності є недостатньо сформо-
ваним. Названа проблема є емпіричною і 
методологічною, яка потребує розв’язання. 

Аналіз останніх досліджень і 
публікацій. Дослідженнями проблем тако-
го плану присвячені праці науковців як 
вітчизняних, так і зарубіжних: О. Гуд-
зинського, Л. Забродської, М. Туленкова, С. 
Судомир, М. Судомир, Т. Калініченко, Л. 
Мартіна, Е. Шейна та ін. У роботах 
більшості з них глибоко розкриті питання 
організаційного розвитку, організаційної 
взаємодії, культури організації. Однак по-
требують дослідження проблеми 
організаційного системного спрямування. 
Потребують такого підходу і проблеми 
розвитку організаційної культури. 

Формулювання цілей статті. Одним із 
факторів, який значно впливає на 
діяльність будь-якої організації, визначає її 
адаптованість до змін зовнішнього середо-
вища та внутрішню єдність, можливість 
витримувати конкуренцію та забезпечувати 
ефективну діяльність є її культура. Не 
підлягає сумніву, що організаційна культу-
ра значно впливає на всю діяльність 
підприємства, його розвиток та досягнення 
економічних і соціальних цілей. Метою 
даної статті є поглиблення теоретичних по-
ложень організаційної культури на вимогах 
системного підходу в розвитку 
підприємств. 

Виклад основного матеріалу. В 
соціально-економічній літературі розкриття 
сутності поняття «організаційна культура» 
здійснюється неоднозначно і розглядається 
з різних позицій: з управлінських, ціннісно-

орієнтаційних, психодинамічних та 
інтелектуальних.  

Аналітичне осмислення теоретичних по-
ложень дає підставу стверджувати, що в 
соціально-економічній літературі поняття 
«організаційна культура» трактується не-
однозначно.  

Розвиток сутності поняття 
«організаційна культура» присвячені праці 
Л.Д. Забродської, яка в основу наповнення 
його змісту поклала філософський підхід, 
домінуючі цінності, норми, правила, 
клімат, ритуали поведінки [3, с. 142]. Вихо-
дячи з цього, «організаційну культуру» Л. 
Д. Забродська розглядає як «….сукупність 
видів неформальних процедур, які є голов-
ними, або у вигляді філософії, що має пере-
вагу в підприємстві стосовно того, яким 
найкращим способом досягти 
організаційних цілей та, що визначатиме 
поточний стан підприємства» [ 3, с. 142 ]. 

Позиція Т.І. Калініченко зводиться до 
розгляду «організаційної культури» як 
багаторівневої елементної системи, в основі 
якої лежать цінності та принципи 
організаційної поведінки, унікальні 
ментальні моделі та лінгастичні парадигми, 
як сукупність субкультури [ 4, с. 62-66 ]. 

Л. Мартін організаційну культуру 
розкриває через диференціацію та 
інтеграцію [5].  

Ми підтримуємо позицію Гудзинського 
О. Д., який вважає, що потенціал 
організаційної культури – категорія 
динамічна, яка визначається:  

-рівнем сформованих цінностей 
стратегічного, інноваційного, соціального, 
екологічного, інтелектуального, 
економічного розвитку підприємств як 
соціально-економічних систем;  

-рівнем розвитку інтеграційних процесів 
та сформованих моделей організацій і 
управління;  

-рівнем розвитку та збалансованості ре-
гулятивно-саморегулятивних механізмів 
діяльності організацій;  

-рівнем розвитку горизонтальних 
зв’язків;  

-рівнем розвитку і збалансованості 
тріади влади;  

-рівнем розвитку комунікаційних 
зв’язків із суб’єктами за інтересами 
зовнішнього середовища;  

-рівнем адаптованості порядків 
інновацій цільовим установам і стратегіям 
розвитку підприємств;  
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-рівнем обґрунтованості інтегрованих 
цільових установок (як цінностей – цілей) 
органічної єдності соціальних, екологічних, 
інтелектуально-людських та економічних 
складових;  

-рівнем розвитку ціннісної мотивації в 
системі активізаційної діяльності 
підприємств;  

-рівнем обґрунтованості пріоритетної 
соціально-культурної стратегії;  

-рівнем розвитку та цивілізованості 
підприємницької діяльності;  

-рівнем сприйняття цінностей і 
організаційної культури як головних кон-
курентних переваг соціально-економічних 
систем та ін. [1]. 

Виходячи з наведеного, під 
організаційною культурою ми розуміємо 
сформовану систему інститутів, в яких у 
колективній спільності організацій в 
процесі діяльності забезпечується високий 
рівень згоди щодо: дотримання норм 
поведінки, етичних стандартів, правил гри, 
напрямів, цілей та стратегій розвитку 
організаційних формувань. Такий підхід до 
формування та розвитку організаційної 
культури повинен бути притаманний 
організаціям державної, приватної, 
кооперативної, корпоративної власності.  

Таким чином, висловлювання стосовно 
суті організаційної культури, зводиться до 
наступного: 

1. Кожна організація має культуру, без 
якої вона існувати не може. 

2. У кожній організації культура має свій 
унікальний, неповторний своєрідний харак-
тер. 

3. Культура є стимулом поведінки в 
організації, виразом її тотожності з ото-
чуючим соціальним середовищем, з 
суспільством у цілому. 

Організаційна культура є стратегічним 
чинником розвитку підприємства. Ідея 
місії, спільне сприйняття цілей може ско-
ординувати та прискорити діяльність у 
напрямі досягнення спільної мети. 
Усвідомлення організаційної культури 

дозволяє краще зрозуміти організацію, її 
функціонування, призначення на ринку, і 
не лише те, що відбувається, але й, чому це 
відбувається. 

Вважаємо, що усвідомлення 
організаційної культури дозволяє: 

– діяти ефективніше та 
результативніше, враховуючи тенденції, 
загрози та можливості; 

– протидіяти стереотипам, які обме-
жують можливості людини; 

– усвідомити причетність особистості 
до колективної діяльності, свою 
невід’ємність; 

– побудувати позитивний імідж 
організації; 

– визначити правильну систему 
мотивації працівників; 

– встановити місію та цілі організації, 
побудувати організаційні цінності та 
ідеали; 

– зрозуміти індивідуальну та колек-
тивну поведінку, усвідомити стиль 
керівництва та питання лідерства. 

Вплив організаційної культури на підп-
риємство є суттєвим та позитивним чинни-
ком у підвищенні конкурентоспроможності 
сучасного підприємства. Вона сприяє роз-
витку підприємства в цілому та підвищує 
його конкурентоспроможність. 

Нами досліджено рівень організаційної 
культури в адміністративних районах Тер-
нопільської області, який є неоднозначним і 
коливається від 2,3 бали в Бережанському 
районі до 4,3 бали у Тернопільському ра-
йоні. Низькою є організаційна культура фі-
рми в Бережанському, Борщівському, Зба-
разькому, Зборівському, Лановецькому та 
Монастириському районах; високою – в 
Заліщицькому та Тернопільському районах. 
Відповідно 53% адміністративних районів 
характеризуються середньою організацій-
ною культурою фірми. 

Методом групування підтверджується 
вплив організаційної культури фірми на 
результати господарської діяльності (табл. 
1). 
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Таблиця 1 

Групування сільськогосподарських підприємств адміністративних ра-
йонів за рівнем впливу організаційної культури фірми, 2013 р. 

Групи сільськогоспо-

дарських підприємств 
адміністративних ра-
йонів за бальною оці-
нкою організацій-ної 
культури фірми 

Кількість 
сільського-
сподарсь-
ких підпри-
єм-ств в 
групі 

Кількість 
адміністра-

тивних ра-
йонів у групі 

В середньому 
по групі гос-
подарств, бал 

Валова продукція на 
100 га сільського- 

сподарських угідь, 
тис. грн 

До 3 61 6 2,28 709,96 

3,1 – 4 85 9 3,32 829,02 

Понад 4 23 2 4,25 1060,35 

У середньому 169 17 3,06 814,21 

Джерело: власні дослідження автора 

 

Встановлено, що з підвищенням бальної 
оцінки організаційної культури фірми від 1-

ої до 3-ої групи підприємств адміністрати-
вних районів у 1,86 рази, виробництво ва-
лової продукції в розрахунку на 100 га 
сільськогосподарських угідь збільшується, 
відповідно, в 1,49 рази. 

Вплив факторів на кінцеві результативні 
показники господарювання підтверджуєть-
ся багатофакторними моделями. Викорис-
товуючи методику Судомир С. М., щодо 
критеріїв оцінки організаційної культури до 
моделі включені такі фактори впливу [6]: 
рівень внутрішньо системної функціональ-
ної інтеграції, рівень адаптивної збалансо-
ваності стратегії розвитку соціально-

економічних систем та механізмів їх реалі-

зації, рівень збалансованості функцій, прав 
і відповідальності суб’єктів діяльності, рі-
вень стратегічної спрямованості діяльності 
соціально-економічної системи, рівень ін-
новаційної сприйнятливості соціально-

економічної системи, відповідності сфор-
мованої дистанції влади рівню розвитку 
цінностей та системно-функціональної від-
повідальності в організації, рівень сформо-
ваності менеджменту як системи в контекс-
ті стратегічного розвитку підприємств, рі-
вень сприйнятливості організаційної куль-
тури [6]. Результативною ознакою є валова 
продукція на 100 га сільськогосподарських 
угідь. 

В результаті розрахунків модель набуде 
вигляду: 

 

87654321 05,341,226,475,4567,2675,8322,3881,1589,54 ххххххххУ   

 
Коефіцієнт кореляції – 0,93; 

Коефіцієнт детермінації – 0,87 

Де, У  – валова продукція на 100 га сіль-
ськогосподарських угідь; 

1х  – рівень внутрішньосистемної функ-
ціональної інтеграції, бал; 

2x  – рівень адаптивної збалансованості 
стратегії розвитку соціально-економічних 
систем та механізмів їх реалізації, бал; 

3x  – рівень збалансованості функцій, 
прав і відповідальності суб’єктів діяльнос-
ті, бал; 

4x  – рівень стратегічної спрямованості 
діяльності соціально-економічної системи, 
бал; 

5x  – рівень інноваційної сприйнятливос-
ті соціально-економічної системи, бал; 

6x  – відповідності сформованої дистан-
ції влади рівню розвитку цінностей та сис-
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темно-функціональної відповідальності в 
організації, бал; 

7x  – рівень сформованості менеджменту 
як системи в контексті стратегічного розви-
тку підприємств, бал; 

8x  – рівень сприйнятливості організа-
ційної культури, бал; 

Одержане рівняння регресії свідчить, що 
з 8 факторів, які увійшли до моделі, 6 з них 
позитивно впливають на результативну 
ознаку. Найбільш позитивно на результати-
вну ознаку впливають такі фактори, як: рі-
вень внутрішньо-системної функціональної 
інтеграції; рівень збалансованості функцій, 

прав і відповідальності суб’єктів діяльнос-
ті; рівень інноваційної сприйнятливості со-
ціально-економічної системи; рівень відпо-
відності сформованої дистанції влади рів-
ню розвитку цінностей та системно-

функціональної відповідальності в органі-
зації, бал. Коефіцієнт множинної кореляції, 
який дорівнює 0,93, характеризує високу 
тісноту впливу означених факторів на ре-
зультат. 

З’ясуємо тісноту зв’язку між факторами 
впливу організаційної культури фірми та 
валовою продукцією в розрахунку на 100 га 
сільськогосподарських угідь (табл.2). 

Таблиця 2 

Кореляційна залежність між факторами впливу організаційної культури 
фірми та валовою продукцією та 100 га сільськогосподарських угідь 

Фактори впливу Рівняння прямої Тіснота зв'язку 

Рівень внутрішньо-систем-

ної функціональної інтеграції у = 142,78x + 338,84 
Коефіцієнт кореляції – 0,68 

Коефіцієнт детермінації – 0,46 

Рівень адаптивної збалансо-

ваності стратегії розвитку со-

ціально-економічних систем 
та механізмів їх реалізації  

y = 124,14x + 360,73 
Коефіцієнт кореляції – 0,54 

Коефіцієнт детермінації – 0,30 

Рівень збалансованості функ-

цій, прав і відповідальності 
суб’єктів діяльності  

y = 233,53x + 40,137 
Коефіцієнт кореляції – 0,81 

Коефіцієнт детермінації –0,66 

Рівень стратегічної спрямо-

ваності діяльності соціально-

економічної системи   
y = 144,08x + 344,27 

Коефіцієнт кореляції – 0,54 

Коефіцієнт детермінації – 0,29 

Рівень інноваційної сприй-

нятливості соціально-еконо-

мічної системи   
y = 141,61x + 414,38 

Коефіцієнт кореляції – 0,68 

Коефіцієнт детермінації – 0,46 

Відповідності сформованої 
дистанції влади рівню роз-

витку цінностей та системно-

функціональної відповідаль-

ності в організації  

y = 186,01x + 204,23 
Коефіцієнт кореляції – 0,83 

Коефіцієнт детермінації – 0,68 

Рівень сформованості менед-

жменту як системи в конте-

ксті стратегічного розвитку 
підприємств  

109,95x + 455,57 
Коефіцієнт кореляції – 0,58 

Коефіцієнт детермінації – 0,33 

Рівень сприйнятливості ор-
ганізаційної культури  y = 165,86x + 283,47 

Коефіцієнт кореляції – 0,63 

Коефіцієнт детермінації – 0,40 

Джерело: розраховано за даними [6] 
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В таблиці 2 наведено різну величину ко-
ефіцієнта кореляції, яка коливається від 
0,54 до 0,83. Середню тісноту зв’язку хара-
ктеризує кореляційна залежність між вало-
вою продукцією в розрахунку на 100 га 
сільськогосподарських угідь та факторами 
впливу: рівнем адаптивної збалансованості 
стратегії розвитку соціально-економічних 
систем та механізмами їх реалізації; рівнем 
стратегічної спрямованості діяльності соці-
ально-економічної системи; рівнем сфор-
мованості менеджменту як системи в кон-
тексті стратегічного розвитку підприємств 
та рівнем сформованості управлінської ко-
манди адекватної цілям і задачам стратегі-
чного розвитку підприємств, відповідно з 
коефіцієнтами: 0,54-0,58.  

Сильну тісноту зв’язку характеризує ко-
реляційна залежність між валовою продук-
цією в розрахунку на 100 га сільськогоспо-
дарських угідь та факторами впливу: рів-
нем збалансованості функцій, прав і відпо-
відальності суб’єктів діяльності та рівнем 
сформованої дистанції влади рівню розвит-
ку цінностей та системно-функціональної 
відповідальності в організації: 0,81; 0,83. 

З рівнянь прямих, представлених в таб-
лиці 2, які кількісно описують залежність 
між факторами впливу організаційної куль-
тури фірми та валовою продукцією в роз-
рахунку на 100 га сільськогосподарських 
угідь, виходить, що при їх зростанні на 1 
бал забезпечуватиметься відповідне збіль-
шення валової продукції в розрахунку на 
100 га сільськогосподарських угідь. 

Ми підтримуємо позицію О. Д. Гудзин-
ського та С. М. Судомир, які вважають, що 
необхідно зміцнювати позиції на ринку са-
ме за рахунок організаційного розвитку, а 
не за рахунок отримання більшого прибут-
ку. Відмовлятись від ефективності діяльно-
сті не потрібно, але значну увагу приділяти 
організаційній культурі, організаційній 
структурі, репутації, персоналу підприємс-

тва, як одному з головних ресурсів підпри-
ємства, які на сьогодні мають другорядне 
значення [2].  

На сьогодні більшість організацій побу-
довані за функціями і рівнями ієрархії. 
Функціональна організаційна структура 
вважається найбільш простим і ефективним 
способом діяльності, а інколи взагалі 
єдиним способом побудови організації. Але 
трансформаційні перетворення зовнішнього 
і внутрішнього середовища вимагають 
гнучкості організації та адаптації її до нових 
вимог.  

Завданням організаційної культури в су-
часних умовах є необхідність для 
підприємства саморозвиватись, 
самовідроджуватись, використовуючи при 
цьому свій внутрішній потенціал, тобто 
здібності до самоорганізації. На сьогодні 
внутрішнім елементом підприємства, який 
володіє потенціалом розвитку, є персонал. 

Важливою передумовою формування ре-
зультативної системи організаційного за-
безпечення діяльності сільськогосподарсь-
ких підприємств є формування портфеля 
документів –регламентів. Одним із важли-
вих документів – регламентів є інструкцій-
но-технологічна карта організації управлін-
ської праці. 

Висновки. На основі розгляду теорети-
ко-методологічних підходів, нами дано ви-
значення поняття «організаційна культура», 
під якою ми розуміємо сформовану систе-
му інститутів, в яких у колективній спіль-
ності організацій в процесі діяльності за-
безпечується високий рівень згоди щодо: 
дотримання норм поведінки, етичних стан-
дартів, правил гри, напрямах, цілях та стра-
тегіях розвитку організаційних формувань. 
Нами встановлено, що з підвищенням ба-
льної оцінки організаційної культури фірми 
відповідно збільшуються і результативні 
показники її діяльності.  
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