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ВСТУПЛЕНИЕ
В течение последних десятиле�

тий было предложено несколько
подходов, описывающих количе�
ственное измерение организацион�
ной культуры. В качестве наиболее
ранних из них можно обозначить:
Survey Work Values (SWV), Meaning
Value Work Scale (MVW), Human
Value Index [7]. Важнейшие подходы
1980�х годов были обобщены Д. Рос�
со [9]. В качестве основных методо�
логий он определил семь: Norms
Diagnostic Index; Kilmann�Saxton
Culture Gap Survey [8]; Organizational
Culture Inventory [5]; Organizational
Value Congruence Scale (OVCS) [6];
Organizational Culture Profile (OCP);
Organizational Beliefs Questionnaire;
Contemporary Culture Survey. Осо�
бенностью всех этих подходов явля�
ется то, что они акцентируют внима�
ние исключительно на индивидуаль�
ных ценностях работника организа�
ции. Кроме того, можно отметить в
качестве наиболее популярных в 90�е
годы такие методологии, как Value
Survey и Comparative Emphasis Scale
(CES). Относительно недавно появи�
лись методы, позволяющие охваты�
вать одновременно все три уровня
организационной культуры (индиви�
дуальный, внешнеорганизационный
и внутреннеорганизационный). Тем
не менее, не все вопросы оказались
раскрытыми, ряд из них оказался за
рамками исследования. Это обусло�
вило цель статьи и ее актуальность.
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ПОСТАНОВКА ЗАДАНИЯ
Целью статьи является выявле�

ние основных методических подхо�
дов к количественному измерению
организационной культуры пред�
приятия в рамках глобализационных
процессов с целью повышения ее эф�
фективности.

РЕЗУЛЬТАТЫ
Для отечественных предприятий

определенный интерес представляет
создание такого измерителя органи�
зационной культуры, который по�
зволит учитывать ключевые процес�
сы, происходящие в жизни нашего
общества в последние годы. К ним в
первую очередь необходимо отнес�
ти активное включение украинской
экономики в процессы глобализа�
ции. В рамках системного подхода
можно выделить три взаимосвязан�
ные позиции в изучении глобализа�
ции, представляющих три различных
взгляда на нее — революционный
(глобализация как принципиально
новый этап в развитии человечества),
эволюционный (глобализация как
процесс, обусловленный особенно
высоким уровнем глобализма) и
скептический (глобализация как фор�
мирование мощных торговых блоков
и более слабое глобальное управле�
ние, чем в предшествующее время)
[1, c. 215—216]. В связи с этим мож�
но отметить некоторые моменты,
касающиеся проблемы измерения
уровня организационной культуры.

Глобализация представляет со�
бой сложный и противоречивый про�
цесс, единого определения которо�
го не существует в силу специфики
и сложности определяемого объек�
та. В целом, можно считать, что гло�
бализация представляет собой но�
вый качественный этап в развитии
человечества, который непосред�
ственно связан с зарождением по�
стиндустриальных отношений, т.е.
экономики нового типа (или эконо�
мики информационного общества).
Глобальная экономика — это эконо�
мика, чьи основные компоненты об�
ладают институциональной, органи�
зационной и технологической спо�
собностью действовать как общ�
ность (целостность) в реальном или
избранном времени в межнациональ�
ном масштабе. Глобализация — это
процесс глубочайших качественных
изменений всех сфер деятельности
человека, имеющий как положитель�
ные, так и отрицательные послед�
ствия.

Таким образом, в рамках миро�
вой экономики необходимо обозна�
чить те характеристики организаци�
онной культуры, которые будут спо�
собствовать эффективной адаптации
отечественных фирм и всей системы
украинского предпринимательства к
новой экономике: современный ук�
раинский предприниматель, если он
хочет добиться эффективного биз�
неса, в том числе и на зарубежных
рынках, должен "думать глобально,
действовать локально" [3, c. 48]. Ком�
плекс таких характеристик пред�
ставлен в работе К. Фэй и Д. Денисо�
на, которые провели количественное
исследование связи организацион�
ной культуры и эффективности фун�
кционирования ряда компаний. Ими
использовался метод Denison Orga�
nizational Culture Survey (DOCS).
Данный метод отражает те парамет�
ры организационной культуры, ко�
торые способствуют процветанию
современных компаний в условиях
новой экономики: вовлеченность,
согласованность, адаптивность и
миссия. Показателями эффективно�
сти стали: общая результативность,
рыночная доля, рост продаж, при�
быль, удовлетворенность персонала,
качество и развитие продукта.

При обращении к методологии
изучения поведения предприятия
нельзя забывать о том, что современ�
ная экономика несет не только соци�
альный прогресс, но и регресс. По�
этому возникает необходимость оп�
ределения тех параметров организа�
ционной культуры украинских пред�
приятий и системы украинского
предпринимательства в целом, кото�
рые препятствуют данному процес�
су:

— преступления против личнос�
ти (применение силовых методов по
отношению к партнерам);

— вымогательство со стороны
криминальных структур;

— угрозу личной безопасности
со стороны криминальных элемен�
тов;
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— преступления в сфере эконо�
мики (сокрытие налогов, нарушение
конкурентных начал, деятельность
против интересов предприятий);

— преступления против обще�
ственной безопасности, обществен�
ного порядка и государственной вла�
сти (подкуп чиновников, нарушения
в области экологических требований
и санитарных правил, производство
низкокачественной продукции).

Однако уголовный кодекс, в ко�
тором и рассмотрены указанные на�
рушения, является минимальным
сводом требований, предъявляемых
к современному бизнесу со стороны
общества. Кроме него существуют
также этические требования, кото�
рые, как правило, не отражаются в
законах. К ним можно отнести: зна�
ние и соблюдение деловой этики
(этики бизнеса), а также реализацию
социальной ответственности бизне�
са перед обществом.

Одним из ключевых принципов
ведения международного бизнеса
является принцип этики бизнеса,
который был лаконично сформули�
рован следующим образом: "от бук�
вы закона — к духу доверия" [4, c.
154]. В свою очередь, "дух" доверия
возникает тогда, когда предприни�
матель соблюдает этические нормы,
которые можно условно разделить
на общие (характерные для этично�
го поведения любого человека, но
особенно важные в деловой среде —
порядочность, последовательность,
лояльность) и профессиональные
(нормы собственно бизнес�этики:
компетентность, психологическая
доступность или готовность свобод�
но делиться идеями и информацией,
целеустремленность, социальная от�
ветственность).

Один из первых исследователей
социальной ответственности бизне�
са Г. Боуен определяет это явление
следующим образом: социальная от�
ветственность — это реализация той
политики, принятие таких решений
либо следование такой линии пове�
дения, которые были бы желатель�
ны с позиции целей и ценностей об�
щества. Структурно социальная от�
ветственность может быть представ�
лена следующими ключевыми эле�
ментами:

— внутренняя социальная поли�
тика фирмы, которая включает уп�
равление развитием персонала (пре�
доставление пакета социальных ком�
пенсаций, поддержка социальной
инфраструктуры, непрерывное обу�
чение работников);

— внешняя социальная полити�
ка фирмы, предполагающая осуще�
ствление экологической политики,
поддержание социальной инфра�
структуры, благотворительность и
участие в крупных социальных про�
ектах [2].

В 2007—2008 гг. нами было про�
ведено анкетирование руководящих
работников 150 предприятий АР
Крым. Целью анкетирования был
поиск ответов на следующие вопро�
сы:

— Насколько ключевые парамет�
ры организационной культуры, не�
обходимые для конкурентной борь�
бы в условиях новой экономики (вов�
леченность, согласованность, адап�
тивность и миссия), ассоциируются
для руководителей предприятий с
эффективностью?

— Насколько ключевые парамет�
ры организационной культуры, не�
обходимые для ведения цивилизо�
ванного бизнеса, ассоциируются для
руководителей предприятий с эф�
фективностью?

— Какова особенность взаимо�
связи между измеряемыми парамет�
рами организационной культуры и
различными критериями оценки эф�
фективности?

Эффективность измерялась с ис�
пользованием семи показателей: ус�
пешность бизнеса (реализация заду�
манного); рыночная доля; прибыль�
ность; рост объема продаж; степень
удовлетворенности персонала; каче�
ство товаров и услуг; разработка
новых видов продукции. Кроме того,
в модель были включены конт�
рольные переменные: вид экономи�
ческой деятельности предприятия и
размеры (является предприятие
субъектом малого предприниматель�
ства или нет).

Статистическая обработка дан�
ных была осуществлена в среде
Microsoft Excel. По итогам корреля�
ционного и регрессионного анализа
показателей организационной куль�
туры и эффективности деятельнос�
ти предприятий были получены сле�
дующие результаты: все составляю�
щие организационной культуры, ха�
рактерной для новой экономики, ас�
социируются с эффективностью де�
ятельности предприятий; вовлечен�
ность теснее всего коррелирует с
удовлетворенностью персонала, ро�
стом объема продаж и инновацион�
ностью; согласованность в значи�
тельной степени коррелирует с ус�
пешностью бизнеса и прибыльнос�
тью; адаптивность более всего кор�
релирует с рыночной долей, при�
быльностью и инновационностью;
миссия ассоциируется с успешнос�
тью бизнеса и качеством продукции;
составляющие организационной
культуры, характерной для цивили�
зованного бизнеса, не всегда ассоци�
ируются с эффективностью; соблю�
дение этических норм хорошо согла�
суется с успешностью бизнеса и
удовлетворенностью персонала; ре�
ализация социальной ответственно�
сти связывается с удовлетвореннос�
тью персонала; соблюдение форма�
лизованных норм тесно коррелиру�
ет с качеством продукции.

Наиболее важным результатом
проведенного исследования являет�
ся то, что руководители предприя�
тий, признавая важность параметров
организационной культуры, необхо�
димых в условиях становления новой
экономики, могут не считать важны�
ми элементы организационной куль�
туры, характерной для цивилизован�
ной конкуренции.

ВЫВОДЫ
1. Глобализационные процессы

в мире носят сложный и комплекс�
ный характер, поэтому единый под�
ход к определению данной катего�
рии отсутствует из�за специфики и
сложности определяемого объекта.
В рамках системного подхода мож�
но выделить три взаимосвязанных
позиции в изучении глобализации,
представляющих три различных
взгляда на нее — революционный,
эволюционный и скептический.

2. При формирование методоло�
гии измерения корпоративной куль�
туры следует учитывать, что эконо�
мика на современном этапе несет не
только социальный прогресс, но и
регресс. Следовательно, возникает
необходимость определения тех па�
раметров организационной культу�
ры предприятий и системы предпри�
нимательства в целом, которые пре�
пятствуют данному процессу.

3. Эффективность организаци�
онной культуры предприятия опре�
деляется на основе совокупности
показателей, среди которых следу�
ет выделить успешность бизнеса,
рыночную долю, прибыльность, рост
объема продаж, степень удовлетво�
ренности персонала, качество това�
ров и услуг, разработка новых видов
продукции. Кроме того, в модель
могут быть включены и контрольные
переменные: вид экономической де�
ятельности предприятия и размеры.
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