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Вонберг Т. В., Смалійчук Г. В., Василик А. В., Білик О. М. Оцінювання персоналу компанії в контексті нової 
соціоекономічної реальності: реалізація системи OKR

У контексті нової соціоекономічної реальності виникає нагальна потреба в ефективних інструментах управління продуктивністю праці, адже 
вимірювання ефективності з метою вчасного реагування й усунення недоліків є основою більшості процесів. Метою статті є дослідження сис-
тем оцінювання персоналу: OKR, МВО, КРІ, що ґрунтуються на процесі цілепокладання; їх розмежування, виокремлення переваг та особливостей 
застосування. Обґрунтована необхідність переходу до більш ефективних інструментів управління продуктивністю праці в контексті нової со-
ціоекономічної реальності. Запропоновано під OKR розуміти не просто метод оцінювання персоналу компанії, а радше певну систему управління, 
що дозволяє зосередити зусилля команди на виокремленні та реалізації основних і найбільш значущих індивідуальних цілей крізь призму страте-
гічного бачення розвитку та цілей всієї компанії. Виокремлено та охарактеризовано основні складові OKR: стратегічне бачення, індивідуальні 
цілі, елемент дії або ініціативність та ключові результати. Сформульовані базові принципи системи OKR: публічність і доступність, амбіт-
ність, концентрація на найважливіших цілях і завданнях, квартальність, ключові результати, систематичний обернений зв’язок, відсутність 
прив’язки до мотивації в компанії. Виокремлено переваги OKR порівняно з іншими системами оцінювання персоналу.
Ключові слова: КРІ, МВО, OKR, оцінювання персоналу, цілепокладання, соціоекономічна реальність.
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Vonberg T. V., Smaliichuk H. V., Vasylyk A. V., Bilyk O. M. Evaluating the Company’s Staff in the Context of the New Socioeconomic Reality:  
The Implementation of the OKR System

In the context of the new socioeconomic reality, there is an urgent need for effective instruments for managing labor productivity, because measuring efficiency 
in order to respond in time and eliminate shortcomings is the basis of most processes. The aim of the article is to study the systems of personnel evaluation: 
OKR, МВО, KRI, based on the process of targeting; their delimitation, allocation of advantages and features of application. The necessity of transition to more 
effective instruments for managing labor productivity in the context of the new socioeconomic reality is substantiated. It is proposed to understand by OKR not 
just a method of evaluating the company’s staff, but rather a certain management system that allows to focus the team’s efforts on distinguishing and imple-
menting the main and most significant individual goals through the prism of the strategic vision of the development plus the goals of the whole company. The 
main components of OKR are singled out and characterized: strategic vision, individual goals, action element or initiative and key results. The basic principles of 
the OKR system are formulated as follows: publicity and accessibility, ambition, concentration on the most important goals and objectives, quarterly basis, key 
results, systematic feedback, lack of attachment to motivation in the company. The advantages of OKR are distinguished from other staff evaluation systems.
Keywords: KRI, МВО, OKR, staff evaluation, targeting, socioeconomic reality.
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Найціннішим активом будь-якої компанії висту-
пають сильні команди й окремі працівники, 
які їх формують, проте ефективність останніх 

здебільшого залежить від рівня залучення. На цей рі-
вень, зрозуміло, впливають численні фактори, з-поміж 
яких окремо виділяють стратегічне бачення кожним 
працівником цінностей і цілей розвитку компанії. У 
реаліях сьогодення компаніям інколи доволі пробле-
матично підтримувати рівень залучення на належному 
рівні через, наприклад, запровадження гнучких режи-
мів робочого часу, часткову чи повну дистанційну за-
йнятість, адже за таких умов, зазвичай, розривається 
зв’язок між окремим працівником і командою, у тому 
числі зростає ймовірність зсуву пріоритетів. Саме 
тому компаніям важливо використовувати такі мето-
ди й інструменти управління, які, вирішуючи означену 
вище проблему, будуть сприяти підвищенню як залу-
чення працівників, так і їх мотивації.

У контексті нової соціоекономічної реальності 
виникає нагальна потреба в ефективних інструмен-
тах управління продуктивністю праці, адже вимірю-
вання ефективності з метою вчасного реагування й 
усунення недоліків є основою більшості процесів. 
Для оцінювання діяльності співробітників з метою 

визначення ефективності діяльності українські ком-
панії все частіше почали використовувати системи, 
що ґрунтуються на методах управління за цілями 
(Management by Objectives – МВО), ключових по-
казників ефективності (Key Performance Indicators –  
KРІ), цілей і ключових результатів (Objectives and Key 
Results – OKR) і дозволяють підвищити рівень залучен-
ня персоналу. Так, залученню працівників через про-
цес формування індивідуальних цілей сприяє система 
OKR, яка на прикладі відомих і успішних компаній вже 
встигла довести свою актуальність і доцільність.

Дійсно, популярність системи OKR серед про-
відних компаній світу з кожним роком лише зрос-
тає, зокрема, її використовують Intel, Google, Netflix, 
LinkedIn, Allbirds, Amazon, Twitter Inc. тощо. Відомо, 
що своїм успіхом ці компанії зобов’язані саме системі 
OKR. Разом із тим, часто цю систему ототожнюють із 
уже згаданими системами KPI або MBO, хоча у під-
ґрунті кожної існують специфічні ознаки, які дозво-
ляють стверджувати, що, незважаючи на врахування 
єдиних правил цілепокладання, ці системи не є одна-
ковими. Тому метою дослідження стало розмежуван-
ня означених вище систем, систематизація основних 
характерних ознак, виокремлення переваг та особли-



Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

 М
ЕН

ЕД
Ж

М
ЕН

Т 
І М

АР
КЕ

ТИ
Н

Г

425БІЗНЕСІНФОРМ № 1 ’2022
www.business-inform.net

востей застосування системи OKR з метою оціню-
вання працівників та управління ефективністю ком-
панії в контексті нової соціоекономічної реальності.

Серед сучасних досліджень у царині оцінюван-
ня персоналу доволі багато робіт, присвячених саме 
методам цього процесу, які описують і порівнюють 
різні підходи до нього. Наприклад, В. В. Малтиз і 
Ю. В. Тарасенко серед найбільш поширених методів 
оцінювання компетенцій співробітників виділили й 
охарактеризували атестацію, асесмент-центр (центр 
оцінки), тестування, інтерв’ювання, метод експерт-
них оцінок, ділові ігри. Окремо автори звернули ува-
гу на метод KРІ, який охарактеризували як систему 
оцінки персоналу, що дозволяє визначити ефектив-
ність співробітників фірми на предмет їх здатності 
досягнення стратегічних і тактичних цілей [1]. Про-
довжили дослідження в цьому напрямі В. В. Соко-
ловська, О. І. Бабчинська, Г. В. Іванченко, які, окрім 
детального розгляду переваг і недоліків таких ме-
тодів оцінювання, як інтерв’ю, 360 градусів, бальна 
оцінка, тестування, атестація, асесмент-центр тощо, 
запропонували розподіл методів відповідно до рівнів 
управління. У дослідженнях цих науковців згадуєть-
ся й метод управління за цілями [2]. Kрім того, варто 
згадати наукові дослідження Т. В. Білорус та А. А. Гон- 
зель, які на основі проведеного аналізу сучасних 
методів оцінювання виокремили критерії, які впли-
вають на процес здійснення обґрунтованого вибору 
методів оцінювання персоналу, а саме: ймовірність 
успіху заходу; рівень витрат на реалізацію; рівень 
сприйняття працівниками; час на реалізацію заходу; 
рівень складності впровадження; рентабельність за-
ходу; ризиковість заходу [3]. І ось уже в дослідженнях 
Л. А. Сиволап і А. О. Галіциної з’являються 17 різно-
манітних методів оцінювання та систематизація на-
уково-методичних підходів до оцінювання співробіт-
ників. Вчені згадують як метод KРІ, так і метод МВО, 
досліджуючи їх переваги та недоліки [4].

Провівши аналіз наявних наукових публікацій 
у розрізі предмета дослідження, хотілося б відзна-
чити, що на сьогодні недостатньо дослідженими ли-
шаються питання використання системи OKR під час 
оцінювання персоналу компанії, що породжується 
ототожненням у деяких дослідженнях цієї системи зі 
схожими системами МВО та KРІ.

Важливою складовою кадрової політики будь-
якої компанії є процес оцінювання персоналу, 
адже саме він дозволяє не лише зібрати ін-

формацію щодо наявних знань, вмінь, навичок спів-
робітника; відповідності компетенцій працівника 
вимогам посади, а й посилити мотивацію працівни-
ків і підвищити ефективність управління в цілому [1,  
с. 485]. Великий спектр методів оцінювання персоналу 
насправді дозволяє діагностувати всі властивості та 
здібності персоналу: від психологічного та фізичного 
стану до професійно-кваліфікаційних навичок [4].

Поряд із традиційними методами оцінюван-
ня працівників, такими як, наприклад, тестування 
або інтерв’ю, у сучасних компаніях все частіше по-
чинають використовувати відносно нові, проте не 
менш ефективні методи, зокрема оцінка 360 градусів, 
асесмент-центр, метод поведінкових рейтингових 
шкал (BARS), метод управління за цілями (MBO), ме-
тод оцінювання результативності (KPI), метод цілей 
і ключових результатів (OKR) тощо. Не зважаючи на 
потужну методологічну базу для оцінювання співро-
бітників, сам процес оцінювання лишається одним із 
найскладніших процесів у системі управління ефек-
тивністю компанії [5].

Нині неозброєним оком можна побачити, що 
в усіх сферах суспільного життя, суспільно 
корисної праці та зайнятості відбуваються 

багатовекторні та суперечливі зміни. Переступивши 
поріг ХХІ століття, глобальний світ опинився в но-
вій соціально-трудовій реальності [6]. В умовах нової 
реальності, коли старі підходи до управління пере-
стають працювати, а для певних сфер вони є взага-
лі неприйнятними, фахівці з управління персоналом 
усе більше звертають увагу на оцінювання персоналу 
через процес його залучення. Під час пошуку найкра-
щих методів та інструментів найчастіше вибір зупи-
няється між традиційними МВО, KРІ та доволі гнуч-
ким OKR. Незважаючи на те, що зараз стало модним 
обирати саме систему OKR, дуже часто ці системи 
плутають або взагалі ототожнюють. Саме тому ви-
никає необхідність розмежувати їх, виокремити осо-
бливості та зупинитися на перевагах кожної. Проте 
перед тим, як перейти до порівняльного зіставлення, 
варто зупинитися на короткому тлумаченні цих сис-
тем оцінювання.

У науковій літературі можна знайти пояснення, 
що метод оцінки KРІ служить інструментом для сис-
темного оцінювання ефективності як окремого спів-
робітника, так і відділу в цілому. При цьому ключови-
ми маркерами ефективності обираються індикатори 
успішності діяльності конкретних співробітників, 
підрозділів, департаментів і вимірюються в кількіс-
ному або якісному вираженні [7, с. 294]. Ефективність 
KРІ досягається за допомогою дотримання певних 
вимог. По-перше, ключові показники ефективності 
мають бути досяжними, легкими, зрозумілими та за-
вжди прив’язаними до корпоративних стратегічних 
цілей. По-друге, KРІ мають бути збалансованими, 
сприяти мотивації персоналу та не конфліктувати 
один із одним. По-третє, кожен ключовий показник 
закріплюється за конкретним виконавцем чи групою 
виконавців, котрі є відповідальними особами. До 
того ж, з огляду на те, що з часом взаємодія ключових 
показників може послабитися, періодично їх потріб-
но переглядати [8].

Загальновідомо, що метод MBO («управління за 
цілями») був популярним інструментом управління 
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протягом десятиліть. По суті, він описує процес ви-
значення конкретних і чітких цілей для співробітни-
ків і покликаний створити культуру роботи для до-
сягнення спільних організаційних цілей (рис. 1). Кон-
цепція широко поширилася та стала «нормою» для 
багатьох компаній, що передбачає класичний спосіб 
управління продуктивністю, коли керівник узгоджує 
цілі з кожним співробітником, а потім його ефектив-
ність (і винагорода) оцінюється відповідно до цих ці-
лей [9]. Основним недоліком МВО є, на наш погляд, 
те, що система не мотивує співробітників поліпшува-
ти сам процес своєї праці або розвиватися.

	 Елемент дії або ініціативність. З огляду на 
те, що індивідуальні цілі формуються праців-
ником індивідуально, а не авторитарно ви-
значаються керівництвом, ініціативність має 
бути виділена як окрема складова, що харак-
теризує певний набір дій, які потрібно здій-
снити для досягнення індивідуальної цілі.

	 Ключові результати (далі – КР) – це певні 
метрики, які в процесі роботи або під час діа-
гностики дозволяють зрозуміти, чи досягли 
працівники поставлених цілей або чи у вірно-
му напрямку рухається працівник. Відстежен-

 

Початок процесу МВО  

Встановлення спільних
організаційних цілей  

Нагорода за виконання
цілей  

Моніторинг виконання  Оцінювання
продуктивності  

Встановлення цілей
для співробітників

 
 

Рис. 1. П’ятиступеневий цикл МВО 
Джерело: складено на основі [10].

Разом із тим, під OKR потрібно розуміти не 
просто метод оцінювання персоналу компанії, а рад-
ше – певну систему управління, що дозволяє зосеред-
ити зусилля команди на виокремленні та реалізації 
основних і найбільш значущих індивідуальних цілей 
крізь призму стратегічного бачення розвитку та цілей 
всієї компанії. Основними складовими OKR відповід-
но є (рис. 2):

	 Стратегічне бачення – саме воно дозволяє 
правильно сформулювати індивідуальні цілі та 
є фундаментом всього процесу реалізації OKR.

	 Індивідуальні цілі, які відображають те, чого 
працівник воліє досягнути з обов’язковим 
урахуванням загальної стратегії розвитку 
компанії та командних цілей.

Варто нагадати, що правильна постановка цілей 
є запорукою ефективності всієї системи управ-
ління. Отже, індивідуальні цілі доцільно фор-

мулювати з використанням такого сучасного підходу 
до означеного процесу, як SMART-технологія. Ця 
технологія дає змогу узагальнити наявну інформацію 
й обрати цілі, які є реальними з точки зору досяжнос-
ті, визначити індикатори їх вимірювання, встановити 
часові межі їх досягнення [11].

ня виконання цілі від результату до результа-
ту – це важливий аспект, що впливає на вибір 
саме цієї системи компаніями вищого рівня. 
І хоча OKR не вимагає щоденного такого від-
стеження, регулярний моніторинг є не лише 
бажаним, а й необхідним [12].

Отже, цілі – це «що» саме бажає досягти праців-
ник, а ключові результати описують, «як» він це буде 
робити. Цілком зрозуміло, що цілі мають бути значу-
щими й орієнтованими на дію, а ключові показники –  
конкретними та вимірними.

З іншого боку, OKR (Objective and Key Results) –  
це доволі гнучкий спосіб керівництва компанією,  
в основі якого є процес щоквартального формуван-
ня амбіційних цілей із можливістю їх коригування та 
зміни. Щоправда процес щоквартального формуван-
ня також є доволі гнучким. Так, для великих компаній 
варто встановлювати OKR по відділах, а оцінювання 
може проводитися як щоквартально, так і раз на пів-
року. Тоді як для маленьких і середніх компаній про-
цес оцінювання OKR варто проводити частіше, у діа-
пазоні «щомісячно – щоквартально» [10]. Важливо, 
що при цьому не існує прив’язки до розміру заробітку 
чи будь-яких управлінських рішень в компанії.



Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

 М
ЕН

ЕД
Ж

М
ЕН

Т 
І М

АР
КЕ

ТИ
Н

Г

427БІЗНЕСІНФОРМ № 1 ’2022
www.business-inform.net

STRATEGIC VISION
 (стратегічне бачення)

KEY RESULTS 
(ключові результати)

OBJECTIVES 
(цілі)

INITIATIVE 
(дія, ініціативність)

Рис. 2. Основні складові системи OKR
Джерело: авторська розробка.

Варто згадати про базові принципи системи 
OKR, обов’язкове додержання яких є запору-
кою успіху системи на практиці:

	 публічність і доступність – усі співробітни-
ки компанії можуть бачити цілі один одного;

	 амбітність – більшість цілей практично не-
досяжні, проте досягнення запланованої цілі 
на 60–80 відсотків вважається успіхом. Цей 
підхід застосовується переважно задля додат-
кової мотивації співробітників компанії в на-
прямку пошуку нових варіантів нестандарт-
ного вирішення проблемних аспектів;

	 концентрація лише на найважливіших цілях і 
завданнях;

	 відсутність прив’язки до системи мотивації 
в компанії – амбіційні особисті цілі співробіт-
ники можуть формувати лише в тому випад-
ку, якщо їх недовиконання не відображається 
на рівні доходу, інакше цілі будуть максималь-
но спрощеними, досяжними, а вся ідея цієї 
системи втрачає сенс;

	 квартальність – цілі та КР формуються на 
квартал;

	 систематичний обернений зв’язок – регуляр-
на синхронізація по цій системі має відбува-
тися кожні два тижні;

	 ключові результати – система обов’язково 
повинна мати певні метрики, координати, за 
якими відстежується рух з метою досягнення 
цілі [13].

Означена система управління суттєво впливає 
на діяльність компанії, адже дозволяє підвищити 
продуктивність як окремого працівника, так і компа-
нії в цілому; збільшити рівень залучення співробіт-
ників; поліпшити результати шляхом синхронізації 
індивідуальних і командних (групових цілей) крізь 
призму цілей діяльності всієї компанії.

Щоправда, спочатку власне методика постанов-
ки цілей використовувалася здебільшого для мотива-
ції працівників та під час їхнього оцінювання, і лише 
згодом з’явилася система OKR, яка кардинально змі-
нила підхід до всього комплексу управління. Особли-
вість системи полягає саме в доволі незвичній страте-
гії постановки цілей: вони формуються працівниками 
самостійно. Тобто працівники встановлюють власні 
цілі, а потім їх досягають, що, своєю чергою, є можли-
вістю з’ясувати цілі компанії та команди і сформувати 
індивідуальні цілі кожним працівником. Незважаючи 
на наявність критики цієї системи (адже процес фор-
мування цілей працівниками займає зазвичай доволі 
багато часу; не всі співробітники можуть відповідаль-
но, креативно й обмірковано виконати це завдання; 
система підходить не для всіх стилів управління ком-
панії тощо), варто зупинитися на її перевагах:

	 OKR дозволяє зосередитися на найважливі-
ших цілях і створює умови для відповідаль-
ності за їх виконання;

	 завдяки системі кожен працівник володіє зна-
ннями щодо цілей компанії/департаменту/
підрозділу тощо;

	 надає можливість кожному працівникові по-
бачити свій внесок і місце своєї цілі в загаль-
ному механізмі;

	 система забезпечує обернений зв’язок;
	 OKR глобальну ціль розбиває на складові, до-

сягти які командою можна в найкоротші тер-
міни;

	 забезпечується прозорість і відкритість, адже 
всі члени команди мають можливість побачи-
ти ціль один одного та зіставити з виконанням;

	 сприяє посиленню залучення працівників, що 
є цілком логічним явищем, оскільки праців-
ники по суті працюють разом над досягнен-
ням єдиної цілі компанії, яка має розгалужену 
структуру [14].
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Упровадження системи OKR у компанії можна 
умовно розділити на чотири кроки (рис. 3), що почи-
наються зі встановлення цілей як на рівні компанії в 
цілому, так і кожним співробітником зокрема, і завер-
шуються регулярним зворотним зв’язком. Причому 
кожен цикл має оцінювати досягнення мети й опера-
тивно надавати зворотний зв’язок з метою внесення 
необхідних коригувальних дій у визначення плану 
OKR на наступний цикл.

жуть включати ідеї, створені на рівні окремого учас-
ника, що підтримує команду вищого керівництва в 
гармонії з окремою командою [17].

Важливо наголосити, що під час упровадження 
цієї системи працівники повинні чітко розу-
міти її необхідність і стратегію розвитку всієї 

організації, адже від цього більшою мірою і залежить 
успіх впровадження. Поінформованість стосується 

Правильне 
встановлення цілі

Визначення КР 
для кожної цілі

Виконання встановленого 
плану по КР

Аналіз і зворотний 
зв'язок

Рис. 3. Основні етапи впровадження OKR
Джерело: складено на основі [15].

З викладеного вище можна зробити висновок, 
що успіх компаній у сучасних умовах в цілому 
та кожного співробітника зокрема залежить від 

вміння правильно ставити цілі, а потім їх виконувати. 
Власне ідеї, безсумнівно, важливі, проте вони нічого 
не варті порівняно з виконанням.

Конструктивне визначення цілей важливе з 
кількох причин. По-перше, це допомагає компанії зо-
середитися не на певній невизначеній кількості цілей, 
а на приблизно 2–3, які є найбільш важливими для 
успіху компанії. Наприклад, використовуючи метод 
«мозкового штурму», можна обрати найголовніші 
цілі з переліку запропонованих. Після того, як ціль 
визначено, потрібно зрозуміти, яким чином її можна 
досягнути. У контексті даної цілі виокремлюють 3–5 
КР, які найкраще можуть охарактеризувати ступінь 
досягнення цілі. Ключові результати, як було зазна-
чено вище, мають бути конкретними, прив’язаними 
до термінів виконання, вимірюваними тощо [16].

По-друге, правильна постановка цілей також 
сприяє налагодженню підзвітності та координації 
між командами, адже вони розуміють, чого потрібно 
досягти, коли це потрібно зробити, кому це буде на-
лежати, і як вони збираються працювати разом, щоб 
це зробити. Якщо процес цілепокладання здійснено 
правильно, то він стає потужним механізмом підви-
щення продуктивності праці, де кожен член команди 
може пов’язати свої цілі з корпоративними цілями, 
розуміючи, що індивідуальний внесок безпосередньо 
впливає на успіх компанії. А корпоративні цілі мо-

як генерального директора, вищого керівництва, так 
і кожного співробітника. Після прийняття остаточ-
ного рішення щодо впровадження варто призначити 
куратора з упровадження системи в компанію. Це має 
бути людина, яка не лише допоможе навчити команду 
працювати за новою системою оцінювання й управ-
ління ефективністю, а й відповідальна особа, що змо-
же відстежувати процес, вносити необхідні зміни під 
час впровадження, незважаючи на ймовірні похибки 
та помилки. Очевидно, що таким куратором, скоріше 
за все, стане керівник відділу кадрів або інша поса-
дова особа з числа лідерів. Зробивши систему OKR 
частинкою ДНК компанії, потрібно провести реаль-
не, офіційне навчання всіх співробітників.

Разом із тим, необхідно відзначити, що на прак-
тиці під час впровадження системи OKR в україн-
ських компаніях часто виникають певні труднощі, які 
пов’язані, переважно, з нашим менталітетом: неба-
жання досягати цілей, якщо «за це не платять»; неро-
зуміння працівниками правил формулювання ключо-
вих результатів; небажання працювати командно над 
досягненням певної загальної мети тощо. Отже, якщо 
компанія впроваджує OKR, варто пам’ятати, що це 
вимагатиме серйозної трансформації корпоративної 
культури, а саме: розвитку емоційної зрілості співро-
бітників, їхньої самостійності, уміння брати на себе 
відповідальність, співпраці з колегами та навичок 
надавати зворотний зв’язок тощо. Крім того, фахівці 
рекомендують не запроваджувати систему відразу на 
всю компанію, а починати з керівного складу, посту-
пово розширюючи коло залучених [13].



Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

 М
ЕН

ЕД
Ж

М
ЕН

Т 
І М

АР
КЕ

ТИ
Н

Г

429БІЗНЕСІНФОРМ № 1 ’2022
www.business-inform.net

На основі проведеного дослідження можемо 
перейти до порівняльного аналізу систем 
KРІ, МВО та OKR. Його доцільно почати із 

зіставлення систем KРІ та OKR, які, відповідно до ви-
кладеного вище, є дійсно абсолютно різними (рис. 4).

Однією із основних відмінностей між OKR і KPI 
є намір, що лежить в основі цілепокладання. Цілі KPI, 
як правило, є досяжними та являють собою результат 
певного процесу або проєкту, що вже існує, тоді як 
цілі OKR є завжди амбітними та лише частково до-
сяжними, про що вже зазначалося вище. KPI вимі-
рюють індивідуальну продуктивність, а OKR – те, що 
має значення в майбутньому, тобто прогрес порівня-

но з результатами. На відміну від KРІ, система OKR 
не контролює діяльність співробітників щодня та 
не використовується для зменшення чи збільшення 
зарплати. KPI зосереджені на окремих особах, OKR – 
на масштабному зростанні компанії.

Порівняємо досліджувану систему OKR із сис-
темою МВО, яка отримала широке поширення в 
управлінні та частіше за все використовуються для 
формування цілей керівництвом «зверху донизу» 
(рис. 5).

Зрозуміло, що система MBO, так само як і OKR, 
розглядає встановлення стратегічних цілей. Проте, 
OKR йде на крок попереду, оскільки поділяє стра-
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Рис. 4. Порівняльний аналіз систем KРІ та OKR
Джерело: складено на основі [18].
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Рис. 5. Порівняльний аналіз систем МВО та OKR

Джерело: складено на основі [19].
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тегію та виконання на дві частини: цілі та ключові 
результати. Історично склалося, що ці системи між 
собою пов’язані: система OKR виникла на підґрунті 
MBO, увібравши найкращі елементи останньої. Крім 
того, кожна з цих систем залучає працівників до ви-
конання поставлених цілей. Разом із тим, є деякі чіткі 
відмінності між згаданими системами, а саме: MBO 
визначає, чого саме бажають досягти, тоді як OKR 
визначає, що досягти та яким чином. Отже, система 
OKR зосереджена на цілях і шляхах їх досягнення, 
а сам процес планування зазвичай є публічним і ко-
мандним. Оскільки OKR заохочує співпрацю та гене-
рує більше рішень, це позитивно відображається на 
розвитку корпоративної культури компанії. Метод 
MBO, своєю чергою, зосереджений виключно на ін-
дивідуальних цілях, а процес планування є конфіден-
ційним і індивідуальним. Дійсно, система OKR є мак-
симально прозорою, і кожен співробітник може по-
бачити цілі співробітників. Щодо цілей MBO, то вони 
встановлюються під час конфіденційної співбесіди 
між співробітником і його безпосереднім керівником. 
Частково ця конфіденційність, очевидно, зумовлена 
тим, що система MBO пов’язана із компенсацією. Так 
само, як і при KРІ, МВО передбачає певну залежність 
винагороди від результатів виконання цілі, тоді як 
при OKR така залежність відсутня.

Ефективність системи OKR, як уже згадувалося 
вище, відстежується щоквартально та в разі потреби 
переглядається та коригується, тоді як за МВО ефек-
тивність перевіряється щорічно. Ризик такого типу 
річних графіків полягає в тому, що в сучасних умовах 
постійних змін цілі МВО протягом довгого проміж-
ку часу можуть просто втратити свою актуальність. 
Вважаємо, що суттєвою перевагою системи OKR є те, 
що її розроблено з урахуванням коротшого циклу, а 
цілі та прогрес переглядаються щонайменше щоквар-
тально, а іноді навіть щомісяця. Це дозволяє краще 
відстежувати продуктивність, концентруватися на 
виробничих ситуаціях, у яких розвиток подій відбу-
вається не за запланованим сценарієм, і вживати від-
повідних заходів [9].

Ще одна ключова відмінність – хто саме має 
встановлювати цілі: за системи МВО їх встановлює 
керівник або менеджер, тоді як за OKR цілі встанов-
люються працівником самостійно. Наостанок згада-
ємо, що система MBO націлені на 100% виконання 
цілей, а система OKR зазвичай націлена на 60–80% 
виконання, що по суті підтверджує, що OKR заохочує 
більш амбітні цілі та інновації.

Отже, проведений аналіз яскраво ілюструє уні-
кальність системи OKR та її відмінні риси по-
рівняно із системами МВО та KРІ. В умовах 

динамічних змін і перетворень із урахуванням нової 
соціоекономічної реальності, коли методи, систе-
ми та інструменти оцінювання мають максимально 
сприяти залученню та мотивації персоналу до про-

дуктивної праці, система OKR виступає чудовим рі-
шенням як для малих, так і для великих компаній. 
Означена система управління дозволяє залучити всіх 
працівників компанії до процесу формування влас-
них цілей через призму стратегічного бачення роз-
витку компанії. Додержання основних принципів 
системи дозволяє вчасно реагувати на зміни зовніш-
нього та внутрішнього середовища, коригуючи цілі та 
завдання, підвищити продуктивність праці окремих 
працівників та ефективність компанії в цілому.          
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