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Анотація: у статті розглянуто визначення поняття «корпоративна культура», кроки 

впровадження нової корпоративної культури, вплив наявної корпоративної культури на 

використання людського потенціалу підприємства. Розроблено детальний алгоритм 

впровадження нової корпоративної культури або удосконалення наявної. 

Ключові слова: корпоративна культура, розвиток підприємства, персонал, людський 

потенціал. 

 

В останні роки передові світові підприємства та провідні експерти в галузі 

сучасного управління стверджують, що міцна та розвинена культура зміцнює 

їх позиції та конкурентоспроможність, підвищує рівень прибутковості, 

збільшує лояльність людського ресурсу підприємства та ефективність його 

діяльності. У 1936 р. М. Шериф розглядаючи у своїх роботах поняття 

«соціальних норм» вперше визначив поняття «культура підприємства». А, вже 

наприкінці 60-х років такі поняття як «культура» і «клімат» на підприємстві 

починають активно використовуватись багатьма вченими та фахівцями. Таким 

чином, вже протягом 20 років після визначення даних понять, концепція 

корпоративної культури міцно посідає одне з провідних місць у науковій 

літературі з теорії управління підприємствами [1, 2]. 
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За деякими даними корпоративна культура може включати в себе такі 

компоненти: цінності людей, що працюють; якість та стиль комунікацій; тайм-

менеджмент; соціально-психологічний клімат; програми навчання та розвитку 

персоналу підприємства; діловий дрес-код. Можливо припустити, що мета 

корпоративної культури перш за все - це забезпечення підвищення 

ефективності діяльності персоналу, та високого рівня прибутковості 

підприємства, завдяки вдосконаленню технологій управління трудовими 

ресурсами за рахунок, у тому числі і підвищення лояльності персоналу 

підприємства. 

Поняття «корпоративна культура» наразі є відносно новим і недостатньо 

висвітленим як в нашій країні, так і за кордоном. В даний час не існує єдиного 

визначення терміну «корпоративна культура», науковці трактують його по-

різному. Тому, важливо проаналізувати підходи різних вчених до визначення 

поняття «корпоративна культура» (табл. 1). 

 

Таблиця 1 

Підходи до трактування терміну «корпоративна культура» 

№  Автор (автори) Сутність терміну 

1 А. Я. Кибанов [3] 

Набір найбільш важливих положень, які застосовуються 

членами підприємства і одержують вираження в заявлених 

цінностях і нормах, що дають людським ресурсам 

орієнтири їх поведінки і дій. 

2 М. І. Магура [4] 

Система переконань, норм поведінки, установок і 

цінностей, які є тими неписаними правилами, що 

визначають, як повинні працювати і вести себе люди 

певного підприємства. При цьому мова йде про 

переконаннях і цінностях, які поділяються переважною 

більшістю членів. 

3 Н. Тимошенко [5] 

Система, що складається з набору правил і стандартів, які 

визначають взаємодію і консенсус членів колективу, 

управлінських ланок, структурних підрозділів і ключових 

факторів розвитку підприємства. 

*розроблено авторами 

 

Незважаючи на різнобічне визначення поняття «корпоративна культура» 

у різних вчених, в них також можна виокремити і спільні моменти. Останнім 

часом в Україні спостерігається стрімке зростання інтересу підприємств до 
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підвищення рівня корпоративної культури. Це пояснюється тим, що 

збільшилося розуміння впливу феномену командного духу на ефективність 

бізнесу. Саме корпоративна культура є тою конкурентною перевагою, яка 

обумовлює відмінність між компаніями і приносить успіх у конкурентній 

боротьбі [6]. 

Оскільки учасниками корпоративної культури є весь людський ресурс 

підприємства, що діє у сучасних умовах, слід розглянути алгоритм 

впровадження нової або удосконаленої корпоративної культури, приділяючи 

увагу крокам та інструментам їх впровадження. Так, на рис. 1 наведено 

послідовність кроків впровадження корпоративної культури, детальний опис 

кроків та інструментів впровадження надано в таблиці 2. 

 

 

Рис. 1. Послідовність кроків впровадження корпоративної культури 

*розроблено авторами 

 

При цьому, формування і розвиток корпоративної культури відбувається 

відповідно до життєвого циклу підприємства. Оскільки в розвитку 

підприємства виділяють три важливих періоди: формування; зростання; 

зрілості та занепаду, то кожен із них має свої проблеми культури і відповідні 

механізми їх вирішення. Саме корпоративна культура містить способи 

вирішення проблемних поведінкових ситуацій [7]. 

1
• Аналіз наявної корпоративної культури

2
• Створення моделі «ідеального підприємства майбутнього", збудованого на місії 

підприємства

3
• Визначення нових правил та критеріїв, ціностей та інших важливих критеріїв 

для підприємства та персоналу

4
• Разробка програм запровадження нових стандартів

5
• Провести зміни у політиці підбору та відбору персаналу. 

6
• . Провести кадрові перестановки, роблячи ставку на персонал що є носієм 

нової корпоративної культури

7
• Налаштування внутрішньокорпоративних комунікацій
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Процес формування корпоративної культури є безперервним, тому 

корпоративна культура під впливом різних чинників може частково 

змінюватися.  

 

Таблиця 2 

Алгоритм удосконалення наявної корпоративної культури 

№  
кроку 

Зміст кроку Інструмент 
впровадження  

1 

Діагностика наявної корпоративної культури. Щоб 
визначити особливості корпоративної культури, слід 
проаналізувати типову поведінку людей: 
- поведінка в неформальній обстановці; 
- норми та правила поведінки; 
- установки співробітників; 
- легенди, герої, символи та ритуали поведінки. 

Проведення 
групових занять, 

тренінгів, 
спостереження та 

тестування. 
 

2 

Створення бачення «портрета майбутнього 
підприємства», побудованого на місії. До цього процесу 
дуже важливо залучати сили співробітників, весь 
людський потенціал: проводити різноманітні конкурси, 
стратегічні сесії, тренінги, використовувати усі 
можливості внутрішнього PR.  

Ділові ігри, збір 
зворотного зв’язку, 

групове 
моделювання та 

обговорення. 

3. 
Розробка нових правил, критеріїв, визначення цінностей 
та інших важливих для підприємства та персоналу 
домовленостей, що формують корпоративний кодекс. 

Групове 
обговорення 
майбутнього 
документу. 

4 
Проведення сесії за активної підтримки топ-менеджменту 
з роз'ясненням необхідності кроків та майбутніх 
можливих змін на підприємстві.  

Збори, групове 
моделювання та 

обговорення, 
корегування дій. 

5 

Розробка програми запровадження нових стандартів. 
Іноді досить провести невелику кількість локальних 
заходів, наприклад, оцінку персоналу, що проводиться на 
підприємстві з певною метою. У такому разі в критерії 
оцінки співробітника потрапляє дотримання нових 
стандартів і норм. Як правило, вже після першої оцінки 
починають відчуватися зміни. 

Пояснювальні збори, 
навчання керівників, 
впровадження нових 

процедур роботи, 
оцінка персоналу. 

6 

Провести зміни у політиці та технологіях підбору 
персоналу. Від складу особистості, відповідності його 
внутрішньо фірмових стандартів у галузі комунікації, що 
склалися на підприємстві, залежить, чи зможе 
адаптуватися до цієї корпоративної культури новий 
співробітник, як складуться його взаємини в колективі та 
з керівництвом, наскільки ефективно він працюватиме. 
Слід запрошувати на роботу людей, які мають відповідні 
установки і демонструють потрібну поведінку. 

Перегляд HR 
метрик. 

7 

Кадрові перестановки. Просувати на менеджерські 
посади співробітників, які є носіями нової корпоративної 
культури або здатні до швидкої адаптації в умовах, що 
змінилися. 

Оцінка персоналу, 
збори, навчання. 
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Продовження таблиці 2 

8 

Вдосконалення внутрішньокорпоративних комунікацій. 

Традиційно підприємства заохочують шанобливе 

ставлення не лише до керівництва, а й до всіх колег. 

Відносини між людьми всередині будуються за 

принципом «персонал – внутрішній клієнт. 

Ділова гра з оцінкою 

персоналу. 

*розроблено авторами 

 

Корпоративна культура, як інструмент управління, виконує роль 

координатора елементів завдяки усталеним нормам і стандартам 

організаційної поведінки, прийнятим базовим цінностям в організаційному 

середовищі. Крім цього, корпоративна культура пропонує реальний 

інструментарій і технологію використання нормативного та ціннісного 

апарату в управлінні підприємством, що в поєднанні з іншими ресурсами 

підвищує ефективність менеджменту підприємства і сприяє його успішній 

діяльності [8]. 

Отже, процес формування корпоративної культури є доволі складним, що 

потребує використання цілого ряду методик. Дослідники у своїх роботах 

виділяють чимало підходів, принципів, шляхів та рівнів формування 

корпоративної культури щоб полегшити сам процес розробки плану 

формування корпоративної культури. На його формування впливає ціла низка 

позитивних та негативних чинників, що прискорюють чи уповільнюють темп 

розвитку корпоративної культури компанії. Формування корпоративної 

культури, як алгоритм, відбувається ієрархічно (від лідера до підлеглих) та 

повинен пройти певні етапи, щоб добитися очікуваних результатів. Також на 

формування корпоративної культури впливає стиль керівництва, від нього 

залежить корпоративний дух. Кінцевим етапом формування корпоративної 

культури є – нормативне закріплення всіх правил, законів, стандартів в 

корпоративному кодексі (документ який регулює правовідносини в організації 

і за її межами) [9]. 

Корпоративна культура виступає системою збереження та відтворення 

досвіду, культури, клімату підприємства, системою яка регулює відносини 

персоналу. Важливим є те, що корпоративна культура не має нормативного 
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закріплення у законах на рівні держави, а ґрунтується на загальному 

культурному рівні громадськості, нормах, правилах, цінностях тощо[10]. 

Отже, правомірно зазначити, що корпоративна культура водночас, виступає 

регулятором внутрішніх та зовнішніх комунікацій та може впливати на 

підвищення ефективності використання людського потенціалу підприємства. 
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