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ВПЛИВ МІЖОСОБИСТІСНИХ ВІДНОСИН ЯК СКЛАДНИКА КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ  
НА ОРГАНІЗАЦІЙНУ ЕФЕКТИВНІСТЬ

Постановка проблеми та її зв’язок із важли-
вими науковими чи практичними завданнями. 
Кожна організація ставить перед собою цілі – як 
виробничі, так і іншого характеру – і спрямовує 
свою діяльність на їх досягнення. Міру досяг-
нення цих цілей назвали організаційною ефек-
тивністю, й основною метою формування соціаль-
но-трудових відносин у межах певної організації 
є якраз забезпечення її ефективності, проте вона 
визначається не лише досягненням певних цілей, 
а і забезпеченням найкращих можливих резуль-
татів за витрати найменшої з можливої кілько-
сті ресурсів узагалі. Звісно, навіть із наведеним 
уточненням такий погляд вже вважається дещо 
застарілим, адже, якщо розглядати комерційну 
діяльність підприємств, то ринок відійшов від 
орієнтації лише на виробництво та збут продукції 
чи послуг, де попит формували саме виробники. 
У центрі знаходиться «Його Величність Спожи-
вач», який диктує свої потреби, і досягти ефек-
тивності можна, лише дотримуючись цих запитів.

Потреби споживачів постійно зростають та 
урізноманітнюються, і задовольнити їх, дотриму-
ючись лише правила мінімізації витрат ресурсів, 
неможливо. Доречнішим орієнтиром є баланс між 
витратами та здобутками – щоб навіть найбільші 
ресурсні витрати були мінімальними порівняно з 
отримуваними від них доходами. І хоча йдеться 
саме про економічну вигоду, цей принцип зазви-
чай стосується усіх аспектів організаційної ефек-
тивності (як внутрішніх, так і зовнішніх). Інакше 
існування організацій було би просто нелогічним, 
адже, неефективні, вони приноситимуть власни-
кам лише збитки, проте організація як така є не 
лише джерелом доходу, а і невід’ємною частиною 
життя дорослої працездатної людини. Оскільки 

саме злагоджена праця дає змогу досягати цілей 
виробничого характеру, необхідно спрямовувати 
зусилля на забезпечення сприятливого середо-
вища для праці. Такою, що має бути найпершим 
інструментом злагодження, визнана корпора-
тивна культура, яка би згуртовувала колектив 
спільними цінностями, визначала норми вза-
ємодії, окреслювала напрямки розвитку спів- 
праці тощо, що має полегшувати роботу та всі-
ляко мотивувати працівників. Останніми роками 
це питання особливо активно обговорюється у 
публічному просторі – зокрема, це помітно на при-
кладах експертних спроб сформулювати «шкід-
ливі поради» для розбудови корпоративної куль-
тури [6] або ж оцінити етичність, безпечність та 
експансійні перспективи унікальних корпоратив-
них культур на кшталт культур Amazon і Netflix 
[1; 10]. Ці антипоради та кейси стали додатко-
вими підтвердженнями того, що, крім суто еконо-
мічних аспектів організаційної ефективності, як 
і раніше, потрібно не забувати і про соціальні та 
культурні.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, 
виділення невирішених раніше частин загальної 
проблеми. Своєрідним «гарним організаційним 
тоном» є те, коли у списку пріоритетних видів 
діяльності знаходиться розвиток корпоратив-
ної соціальної відповідальності. Узагальнюючи 
наукові напрацювання зарубіжних і вітчизня-
них дослідників щодо корпоративної соціальної 
відповідальності, Г. Пермінова зазначає, що зде-
більшого її трактують як добровільну діяльність 
компаній приватного і державного секторів, 
спрямовану на дотримання високих стандар-
тів операційної та виробничої діяльності, соці-
альних стандартів і якості роботи з персоналом,  
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мінімізації шкідливого впливу на навколишнє 
середовище тощо з метою вирівнювання наявних 
економічних і соціальних диспропорцій, покра-
щення результативності бізнесу та показників 
прибутковості у довгостроковій перспективі, 
створення довіри між бізнесом, суспільством і 
державою тощо [9, с. 83–84]. Існує багато варі-
антів заходів корпоративної соціальної відпові-
дальності, які можна запроваджувати одночасно, 
щоб досягти максимальної ефективності у роботі 
з персоналом, однак члени організації можуть 
потребувати та сприймати не всі впроваджувані 
заходи, бо останні можуть, по-перше, просто не 
вписуватися у шаблон прийнятих вертикальних і 
горизонтальних відносин у організації, по-друге, 
сприйматися або «недостатньо», або «занадто» 
особистісно забарвленими, пояснити що з пози-
ції лише психології / соціальної психології буде 
недостатнім. Відповідно, деякі заходи не зможуть 
посприяти бажаному покращенню трудового й 
позатрудового життя працівників. Отже, вбача-
ється актуальним соціологічний пошук взаємо-
зв’язків міжособистісних відносин і досягнення 
ефективності з погляду розвитку та покращення 
якості життя працівників.

Організаційну ефективність можна розгля-
дати з погляду цільового, системного та вибірко-
вого підходів. Цільовий передбачає орієнтацію на 
досягнення певних заздалегідь поставлених цілей 
(зазвичай економічних). Цей підхід здебільшого 
орієнтований на зовнішню організаційну ефек-
тивність і на те, щоб чітко ставити перед собою 
конкретні досяжні цілі, знаходити раціональні 
способи їх досягнення або наближення до них і 
напевне знати, як оцінити та виміряти ефектив-
ність [13]. Системний підхід характеризується 
спрямованістю на внутрішню організаційну 
ефективність, забезпечення внутрішньої єдності 
та гнучкості для адаптації до мінливого середо-
вища. Його прибічники виходять із міркувань, 
що сильна внутрішня структура організації з чіт-
ким розподілом ресурсів, визначенням ієрархіч-
них залежностей, правилами взаємодії учасників 
і підтримкою їх відносин забезпечить ефективну 
діяльність за будь-яких умов і виконання будь-
яких поставлених завдань [13]. Вибірковий підхід 
розбудовується на основі «стратегічних складни-
ків», що є надважливими для досягнення бажа-
ного рівня ефективності діяльності організації. 
Він спирається на стратегію прийняття рішення 
Г. Саймона [12, с. 55–56]: обирати ті рішення, 
які будуть найбільш задовільними для вирі-
шення усіх аспектів певної проблеми, тобто, хоч 
і не будуть ідеально підходити для кожного з них, 
але призведуть до досягнення бажаного резуль-
тату без затрати величезної кількості ресур-
сів на пошук ідеального важкодоступного спо-
собу [13]. Кожна організація обирає свій аспект  

організаційної ефективності, у напрямку якого 
спрямовує свої зусилля, і кожен із перелічених 
підходів все одно буде приносити користь в окре-
мих, призначених для нього випадках. Для нас 
найбільш цікавим є погляд із позиції системного 
підходу, оскільки ми погоджуємося, що розвиток 
внутрішньої корпоративної соціальної відпові-
дальності є більш важливим способом досягнення 
організаційної ефективності. У цьому разі слід 
враховувати корпоративну культуру організації, 
і мета нашої статті – обґрунтувати причинний 
зв’язок міжособистісних відносин як складової 
частини корпоративної культури й організацій-
ної ефективності заради більш точного розуміння 
необхідності окремих заходів корпоративної соці-
альної відповідальності.

Виклад дослідження з обґрунтуванням отри-
маних результатів. Відомо, що спочатку трудові 
відносини стають підґрунтям для утворення між 
індивідами взаємодії емоційного характеру, в 
організації виникає свій соціально-психічний 
клімат і стиль трудової діяльності, з’являється 
особлива культура праці, що зрештою зумов-
лює набуття трудовими відносинами соціального 
характеру та трансформацію їх уже в соціаль-
но-трудові з формуванням корпоративної куль-
тури організації. Соціологічна уява дозволяє роз-
глядати корпоративну культуру, інтегруючи інші 
контексти її прояву в суспільстві загалом [3, с. 138, 
142] й у сутності, культуру окремих організацій 
можна вважати аналогом національної культури 
на мезорівні. Основною відмінністю між ними є 
те, що національні культурні відмінності засвою-
ються дітьми у віці до 10 років від батьків, які, у 
свою чергу, засвоювали їх у тому ж віці, і ці цін-
ності є достатньо стійкими та потребують зміни 
багатьох поколінь, щоби також бути зміненими. 
Організаційна ж культура вкорінена у практи-
ках, засвоєних на роботі, і її цінності можуть 
змінюватися значно швидше [17, с. 389–390]. 
Про важливість культури для ефективної роботи 
організації писав, зокрема, М. Вебер. Його тео-
рія раціональної бюрократії описувала чітко рег-
ламентовану організацію, яка, дотримуючись 
певних правил праці та взаємодії між членами 
колективу, досягала би максимальної ефектив-
ності виробництва. Можна сказати, що він опи-
сував організаційну культуру, яка характери-
зувалася досконалою системою раціонального 
поділу та граничною стандартизацією діяльності, 
всезагальною формалізацією та жорсткою визна-
ченістю організації, які виключали можливість 
свавілля та самодіяльності у процесі праці. Саме 
присутність «людського фактору» Вебер вважав 
основною перешкодою у досягненні абсолютної 
ефективності організації такого типу [5, с. 11–14]. 
Крім бюрократичного типу, є також патримоні-
альний і харизматичний. У їх основі, на відміну 
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від знеособленої бюрократії, лежать особистісні 
відносини підпорядкування, бо патримоніальний 
тип ґрунтується на вірі у святість і спадкоємність 
традицій і легітимність заснованої на них влади 
правителів, а харизматичний – на вірі у винят-
кову святість, героїзм, високу місію і зразковий 
характер лідера [11, с. 187]. Відповідно, для цих 
типів організаційної культури особистісна забарв-
леність взаємодій постає необхідною та бажаною 
умовою їх ефективності.

З погляду теорії більш сучасного соціолога – 
П. Бурдьо, корпоративну культуру можна розгля-
дати як одну зі складових частин соціального про-
стору. Вона має комплексний характер, виступає 
єдністю певних принципів, цінностей, правил 
поведінки, діяльності, гри членів корпорації і як 
наслідок – складовою частиною стратегії досяг-
нення успіху на ринку, проте, будучи полем 
соціального простору, корпоративна культура 
не просто має власну структуру, правила, специ-
фічні закономірності та логіку функціонування 
[16, с. 66], а й власну динаміку у зв’язку органі-
зації як такої (з її «сенсом гри») та класового габі-
тусу [20]. У свою чергу, класовий габітус передба-
чає побудову власного образу як такого, що тяжіє 
або до «особистого блага», або до «колективної 
солідарності» [4, с. 34].

З одного боку, існує думка, що тісні, дружні 
взаємини сприяють щільнішій згуртованості 
колективу, вищому рівню комфортності та, як 
наслідок, більш ефективній праці. З іншого – є 
альтернативне переконання: вони непродуктивні, 
бо можуть відволікати від основного заняття, 
заважати прийняттю об’єктивних рішень, розми-
вати рамки субординації на робочому місці тощо. 
Така суперечність поглядів щодо ролі міжосо-
бистісних відносин у забезпеченні ефективності 
підводить нас до своїх передумов – успішності 
протилежностей на практиці, а отже, і до питання 
типологізації корпоративних культур, яким 
займалися багато науковців. Наприклад, В. Аучі 
виокремлює ринкову, бюрократичну та кланову 
корпоративні культури [19, с. 83–88]. Ф. Тромпе-
наарс і Ч. Хемпден-Тьорнер говорять про корпора-
тивні культури «сім’я», «Ейфелева вежа», «само-
керована ракета» й «інкубатор» [14, с. 322–365], 
хоча їм належить і інакша цікава типологізація, 
яку ми згадаємо нижче. Завдяки Г. Хофстеде 
запропоновано виділяти полярні типи корпора-
тивних культур через п’ять вимірів, доречних 
для розгляду культури національної: індивідуа-
лізм/колективізм, дистанція влади, неприйняття 
невизначеності, мужність/жіночність, довгостро-
кова орієнтація [7, с. 3–9; 15, с. 24]. Ч. Хенді роз-
різняє рольову, орієнтовану на владу, командну 
й індивідуалістичну (або «зіркову») корпора-
тивні культури [2, с. 49–52], а М. Туленков та 
О. Ковтун – солідаристську, ринково-індивідуа-

лістичну, інноваційно-адаптивну та формалізо-
вану [15, с. 26]. Різні типи корпоративних куль-
тур ґрунтуються на альтернативних особливостях 
розбудови середовища праці та на різному став-
ленні до результатів як праці, так і зазначеної 
розбудови. Наш інтерес – до соціального аспекту, 
тому ми взялися розглядати організаційну ефек-
тивність із погляду корпоративної соціальної від-
повідальності.

Корпоративну соціальну відповідальність при-
йнято розділяти на зовнішню та внутрішню. Зов-
нішня корпоративна соціальна відповідальність 
стосується відповідальності за місцеву громаду, 
ділових партнерів і постачальників, замовників, 
державні органи та неурядові організації, що 
представляють місцеві громади, а також за благо-
дійність, волонтерство й охорону навколишнього 
середовища. Практика внутрішньої корпоратив-
ної соціальної відповідальності пов’язана безпо-
середньо із фізичним і психічним середовищем 
роботи. Вона виражається у турботі про здоров’я 
та добробут працівників, їхнього навчання й уча-
сті у бізнесі, рівність можливостей, забезпечення 
балансу «робота/сім’я» [18, p. 67]. Отже, вну-
трішня корпоративна соціальна відповідальність 
торкається відносин власників і керівництва із 
працівниками та спрямована не лише на дотри-
мання законодавчих норм працевлаштування, 
юридичних і правових аспектів управління пер-
соналом тощо, а й на добровільний відгук орга-
нізації на проблеми своїх працівників. Головні 
ідеї внутрішньої корпоративної відповідально-
сті виходять із міркувань про те, що компанія 
повинна цінувати своїх працівників і піклуватися 
про них у всіх сферах їхнього життя, щоб вони 
повністю віддавалися роботі та почувалися части-
ною великої справи [8, с. 138–139]. Зокрема, до 
заходів внутрішньої корпоративної соціальної 
відповідальності відносять:

1) відсутність дискримінації під час найму на 
роботу;

2) відсутність дискримінації у кар’єрному про-
суванні;

3) забезпечення захисту життя та здоров’я 
працівників;

4) будівництво житла для працівників / допо-
могу з його пошуком для винаймання / кредиту-
вання на його купівлю;

5) забезпечення можливості підвищення ква-
ліфікації, постійного навчання для працівників;

6) повагу до сімейних обов’язків працівників, 
гнучку систему зайнятості та відпусток;

7) обґрунтовані заходи задля трудової реалі-
зації вразливих груп (таких як корінні представ-
ники місцевих спільнот, мігранти, люди з інвалід-
ністю тощо);

8) організацію відпусток і відпочинку усім 
трудовим колективом;
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9) навчання й інформування працівників щодо 
соціальної відповідальності [8, с. 140–141].

Окреслене дає підстави для дослідження і 
подальшого зіставлення: 1) окремих заходів вну-
трішньої корпоративної відповідальності, які 
впроваджуються організаціями; 2) рівня задово-
леності працівників наявністю або запроваджен-
ням заходів корпоративної соціальної відпові-
дальності у контексті міжособистісних відносин, 
що виникають у межах різних корпоративних 
культур; 3) рівня необхідності для працівників 
впровадження певних заходів у цьому самому 
контексті. Ми хотіли би звернутися до уже згада-
них вище Ф. Тромпенаарса та Ч. Хемпденом-Тьор-
нера і запропонованих ними бінарних опозицій 
для розрізнення відносин у межах корпоративних 
культур, що здобувають інакші – більш соціоло-
гічні – назви та розглядаються на додачу до дуже 
метафоризованої типологізації за ключовою орієн-
тованістю («сім’ї» – на владу, «Ейфелевої вежі» – 
на роль, «самокерованої ракети» – на мету, «інку-
батора» – на особистісний розвиток). Зупинимося 
лише на тих, які безпосередньо стосуються саме 
міжособистісної компоненти [14, с. 66], а саме 
таких як:

1. універсалізм/партикуляризм;
2. індивідуалізм/колективізм;
3. дескрипція (досягнення)/аскрипція (припи-

сування).
За дотримання універсалістських поглядів 

члени організації вибудовують свої взаємодії 
відповідно до чітких загальновизнаних стандар-
тів. Навіть тоді, коли їх порушення не призвело 
би до якихось поганих наслідків, необхідність 
дотримання правил залишається беззаперечною. 
Відносини завжди узгоджуються за детальними, 
максимально вичерпними контрактами, яким 
працівники планують слідувати із точністю до 
найменших дрібниць. У своїх судженнях і пове-
дінці щодо інших працівників вони також переко-
нані, що до кожного потрібно ставитися і застосо-
вувати певні дії згідно із правилами, однаковими 
для всіх. Представники ж партикуляристських 
поглядів схильні робити постійні винятки із пра-
вил, орієнтуватися лише на поточні події, «діяти 
за ситуацією». За підписання контракту для 
них дуже важливим є налагодження контакту, 
і вони витратять купу часу на обговорення, але 
вибудують добрі, теплі відносини або взагалі від-
мовляться від них і міркувань над умовами співп-
раці, бо контракти сприймаються лише як друго-
рядні рамки відносин. Приймаючи якісь важливі 
робочі рішення, партикуляристи орієнтуються 
на своє особисте ставлення до інших працівників 
і схильні покладатися на людські якості інших 
[14, с. 71–72].

В індивідуалістично налаштованих корпора-
тивною культурою відносинах працівники розра-

ховують насамперед на самих себе: вони звикли 
(або привчаються) самостійно досягати усіх цілей, 
самостійно виконувати завдання і нести відпові-
дальність за виконання – нагороди або покарання 
отримують також одноосібно. Коли відбуваються 
перемовини з партнерами, надається перевага від-
правці одного представника від імені організації, 
вповноваженого приймати там усі рішення «без-
контактно», тобто на власний розсуд. Це відобра-
жається і на дозвіллі: працівники зазвичай їздять 
відпочивати або наодинці, або парами. Колекти-
вістично «запрограмовані» відносини спрямовані 
на те, щоби працівники були схильними думати 
над усіма завданнями разом, ставити перед собою 
спільні проміжні цілі та спільно їх досягати, у 
разі помилки когось із команди відповідальність 
за наслідки нести всім разом. На перемовини з 
партнерами відправляють декількох працівни-
ків, які можуть довго радитися між собою, але 
приймають рішення від імені організації, тільки 
знайшовши компроміс, що задовольняє кожного 
без винятку. І на дозвіллі, відповідно, також від-
дається перевага тому, щоб їхати на відпочинок 
усім колективом: разом працювали – разом і сили 
відновлювати [14, с. 109–120].

Останньою обраною нами є пара «дескрип-
ція (досягнення)/аскрипція (приписування)». 
У дескриптивній корпоративній культурі відно-
сини ґрунтуються на досягнутому статусі пра-
цівника, тобто на думку про нього/неї впливають 
передусім його/її успіхи та досягнення у роботі. 
Не є характерним використання у зверненнях 
одне до одного звань чи титулів, адже зовсім не 
вони є підставою для високої позиції в організа-
ції. Менеджерами високої ланки можуть стати 
будь-які працівники, які заслужили це своєю пра-
цею та досвідом незалежно від віку та статі. Для 
відносин в аскриптивній корпоративній культурі 
характерна орієнтація на приписаний статус, що 
здебільшого формується на основі вікових, стате-
вих, професійних, освітніх ознак та авторитетних 
зв’язків у суспільстві. Вітається щедре «підкрес-
лювальне» використання титулів і звань, а досягти 
високої ланки зазвичай вдається лише тим, хто 
підходить під певні критерії за статтю, віком, 
освітою тощо (зазвичай – чоловікам середнього 
віку з необхідною кваліфікацією) [14, с. 209–210].

Таким чином, за описаними вище критеріями 
можна узагальнити найдоречніші індикатори для 
емпіричного вимірювання міжособистісних від-
носин як складової частини корпоративної куль-
тури (див. табл. 1).

Згідно із нашими попередніми припущеннями 
в українському суспільстві в основі корпоратив-
ної культури мають лежати здебільшого парти-
куляристські, індивідуалістські та дескриптивні 
типи міжособистісних відносин. Працівники, 
які належать до організації з дескриптивними  



75Актуальні проблеми філософії та соціології

відносинами, більшою мірою мають потребувати 
запровадження заходів викорінення дискримі-
нації під час найму й у кар’єрному зростанні, 
постійного навчання та підвищення кваліфі-
кації; працівники, які належать до організації 
з колективістськими відносинами – запрова-
дження заходів охорони здоров’я, забезпечення 
житлом, навчання та інформування про корпора-
тивну соціальну відповідальність; працівники, 
котрі належать до організації з партикулярист-
ськими відносинами – запровадження заходів 
забезпечення гнучким графіком і відпустками, 
а також трудової реалізації представникам враз-
ливих груп. Водночас ми очікуємо, що організа-
ціями здебільшого запроваджуються заходи по 
розвитку здібностей працівників і підвищення 
їх кваліфікації, медичного страхування, вико-
рінення дискримінації під час найму й у кар’єр-
ному зростанні, й меншою мірою – заходи забез-
печення працівників житлом, гнучкою системою 
зайнятості та відпусток, заходів навчання та 
інформування у сфері корпоративної соціальної 
відповідальності. Чи підтвердяться наші гіпо-
тези та чи буде це призводити до незадоволення 
працівників впровадженням заходів підтримки 
та покращення життя співробітників в органі-
зації й думкам про низький рівень необхідності 

деяких найпоширеніших заходів – наше питання 
на майбутнє.

Висновки з дослідження і перспективи 
подальших пошуків. Отже, завдяки аналізу літе-
ратури ми отримали уявлення про те, що тип 
міжособистісних відносин в організації, визна-
чений особливостями корпоративної культури, 
цілком спроможний формувати та регулювати 
потреби працівників у специфічних заходах вну-
трішньої корпоративної соціальної відповідаль-
ності. Це знання та його похідні можуть бути 
корисними для керівників організацій, оскільки 
існує загроза впровадження тих заходів, що не 
будуть позитивно сприйматися працівниками 
через входження у суперечність із особливос-
тями корпоративної культури та міжособистіс-
ними відносинами в її межах. Розуміння потен-
ційної наявності таких залежностей і наявність 
інструментів для їх вимірювання є важливим, 
тому що успішний розвиток внутрішньої кор-
поративної соціальної відповідальності здатний 
підкріплювати і розвиток зовнішньої корпора-
тивної відповідальності та, як наслідок, підви-
щувати організаційну ефективність із обох сто-
рін. Особисто для себе дослідницькі перспективи 
у цьому науковому напрямі ми вбачаємо в тому, 
щоби емпірично перевірити наявність зв’язку, 

Таблиця 1
Міжособистісні відносини як складова частина корпоративної культури

Партикуляристські – універсалістські відносини

(1) важливість відчуття контакту
(2) підґрунтя для формування ставлення до колег та/чи підлеглих

1. У центрі – формальні домовленості.
2. До кожного, хто підпадає під одне і те саме  
правило, потрібно ставитися (і поводитися)  

однаково.

1. У центрі – власне міжособистісні відносини.
2. Краще ставитися (і поводитися) потрібно  

до тих, кого особисто добре знаєш і кому  
на основі цього можеш довіряти.

Індивідуалістські – колективістські відносини

(1) орієнтація людського ресурсу у процесі праці
(2) спосіб виконання завдань і несення відповідальності за помилки

(3) спосіб представництва на переговорах
(4) компанія для відпочинку

1. Орієнтація на себе.
2. Кожен працює окремо й індивідуально відпові-

дає за помилки.
3. Представником організації обирають одну особу, 
яка може приймати рішення автономно від інших і 

не рахуючись із думками решти працівників.
4. Відпочинок – самостійно або парами.

1. Орієнтація на інтереси та проміжні цілі,  
спільні для всіх.

2. Усі працюють у команді та разом відповідають  
за помилки.

3. Для представництва обирається група працівників, 
котра буде радитися між собою та з керівництвом  

для прийняття рішення.
4. Відпочинок – усім колективом.

Дескриптивні – аскриптивні відносини
(1) підстави для наділення високим статусом

(2) наявність соціальних нерівностей
1. Статус визначається досягненнями та здіб-

ностями людини.
2. Відсутня дискримінація працівників за позапро-
фесійними ознаками, для підтримки у кар’єрному 

русі важливими є досвід і конкретні професійні 
вчинки.

1. Статус визначається на основі статі, віку, престижу 
освіти, суспільних зв’язків.

2. Присутня дискримінація за позапрофесійними озна-
ками, не всі мають однакові шанси отримати підтримку, 

щоб зайняти високі посади, суто за свою працю.
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по-перше, між типом міжособистісних відно-
син, які лежать в основі корпоративної культури 
організацій, і впроваджуваними в них заходами 
внутрішньої корпоративної соціальної відпові-
дальності, по-друге, між типом міжособистіс-
них відносин, що лежать в основі корпоративної 
культури організацій, і суб’єктивними оцінками 
задовільності та необхідності впроваджуваних 
заходів внутрішньої корпоративної соціальної  
відповідальності.
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Анотація

Панасенко Ю. А., Тащенко А. Ю. Вплив міжособи-
стісних відносин як складника корпоративної культу-
ри на організаційну ефективність. – Стаття.

Стаття присвячена обґрунтуванню причинного 
зв’язку міжособистісних відносин як складника кор-
поративної культури й організаційної ефективності 
заради більш точного розуміння необхідності окре-
мих заходів корпоративної соціальної відповідально-
сті. Організаційну ефективність авторки інтерпрету-
ють у руслі системного підходу з погляду досягнення 
соціальних цілей і місій через заходи корпоративної 
соціальної відповідальності на прикладі її внутріш-
ньої складової частини. Внутрішня корпоративна 
соціальна відповідальність спрямована не лише на 
дотримання законодавчих норм, а й на практикування 
добровільного відгуку організації на проблеми своїх 
працівників. Корпоративна культура вводиться у поле  
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дослідницької уваги на правах важливої детермінанти 
розвитку міцної внутрішньої структури організації. 
Роботи класиків соціології дають підстави підтвердити 
її зв’язок із організаційною ефективністю – зокрема, з 
погляду теорії бюрократії (М. Вебер) і теорії соціального 
простору (П. Бурдьо). Корпоративна культура передба-
чає певні особливості цінностей, правил поведінки та 
спілкування працівників організації, типологізацією 
чого займалося чимало науковців – згадано підходи 
В. Аучі, Ф. Тромпенаарса та Ч. Хемпдена-Тьорнера, 
Г. Хофстеде, Ч. Хенді, М. Туленкова й О. Ковтуна. 
Авторки розглядають міжособистісні відносини на 
основі типів корпоративної культури, виокремлених 
Ф. Тромпенаарсом і Ч. Хемпденом-Тьорнером, таких 
як універсалістська – партикуляристська, індивідуа-
лістська – колективістська, дескриптивна – аскрип-
тивна. Як передумову емпіричної перевірки наявності 
або відсутності зв’язку міжособистісних відносин і вну-
трішньої корпоративної соціальної відповідальності 
запропоновано узагальнення найдоречніших індика-
торів міжособистісних відносин як складової частини 
корпоративної культури та гіпотези щодо потреб пра-
цівників у цьому контексті.

Ключові слова: міжособистісні відносини, корпо-
ративна культура, організаційна ефективність, вну-
трішня корпоративна соціальна відповідальність.

Summary

Panasenko Yu. A., Tashchenko A. Yu. The influence 
of interpersonal relations as a component of corporate 
culture on organizational efficiency. – Article.

The article is devoted to the substantiation of 
the causal connection of interpersonal relations as a 
component of corporate culture and organizational 
efficiency. It is done to better understand the need for 

certain measures of corporate social responsibility. The 
authors interpret the organizational efficiency in line 
with the system approach in terms of achieving social 
goals and missions through measures of corporate social 
responsibility on the example of its internal component. 
Internal corporate social responsibility is aimed not only 
at compliance with legal norms, but also at practicing the 
voluntary response of the organization to the problems 
of its employees. Corporate culture is introduced into the 
field of research attention as an important determinant 
of the development of a strong internal organizational 
structure. The works of the classics of sociology give 
grounds to confirm its connection with organizational 
efficiency, in particular, in terms of the theory of 
bureaucracy (M. Weber) and the theory of social space 
(P. Bourdieu). Corporate culture means particular 
qualities of values, rules of conduct and communication 
of employees of the organization, the typologization 
of which many scientists were engaged in. The authors 
mentioned the typologization approaches of W. Ouchi, 
F. Trompenaars and Ch. Hampden-Turner, G. Hofstede, 
Ch. Handy, M. Tulenkov and O. Kovtun. Also, the 
authors consider interpersonal relations on the basis of 
corporate culture types identified by F. Trompenaars and 
Ch. Hampden-Turner: universalistic – particularistic, 
individualistic – collectivistic, descriptive – ascriptive. 
As a prerequisite for verifying the presence or absence 
of connection between interpersonal relationships and 
internal corporate social responsibility empirically, 
it has been proposed to summarize the most relevant 
indicators of interpersonal relationships as part of 
corporate culture and to get acquainted with the 
hypotheses about the employee needs in this context.

Key words: interpersonal relations, corporate culture, 
organizational efficiency, internal corporate social 
responsibility.


