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Анотація. Зазначено, що в даний час компанії в усьому світі зіштовхуються з тим, що ринок стає де-
далі нестабільнішим, а вимоги акціонерів і клієнтів зростають. Установлено, що більшість організацій 
стурбовані доцільністю змін, щоб поліпшити результати діяльності компанії та якість її продукції, але 
людський фактор, безпосередньо пов’язаний із виконанням цих рішень, часто ігнорується. Констатова-
но, що багато вчених, розглядаючи концепцію культурологічної науки, не приділяють достатньо уваги 
корпоративній культурі. Вона включає набір прийомів і правил розв’язання проблем внутрішньої адап-
тації та інтеграції працівників. Визначено, що успіх компанії залежить від здатності вчасно і правиль-
но реагувати на зміну зовнішнього середовища. Доведено, що у процесі діяльності організації виникає 
чимало факторів змін, які впливають один на одного, i склад яких постійно змінюється. Зроблено ви-
сновок, що для успішного впровадження глобальних змін компаніям потрібно встановити зв’язок між 
організацією, працівником i внесеними змінами. Це досягається за рахунок заохочення більш гнучких 
відносин у персоналі організації.
Ключові слова: організаційні зміни, методи управління, планування, контроль, аналіз, ефективність.
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Abstract. Currently, companies around the world are faced with the fact that the market is becoming increasingly 
unstable, and the demands of shareholders and customers are growing Most organizations are aware of the need 
for change to improve their performance and improve product quality. At the same time, the human factor 
directly related to the implementation of these decisions is often ignored. Change is an ongoing process. If 
business leaders want to take the lead in the market today, they must learn to adequately respond to the ever 
changing number of market changes. Managers should analyze the existing structure of their companies, the 
general business policy, the ability to use new technologies and their relationships with staff and customers.

Most organizations are concerned about the need for changes in order to improve the performance of the 
company and the quality of its products, but the human factor directly related to the implementation of these 
decisions is often ignored. For successful implementation of global changes, companies need to establish a 
relationship between the organization, the employee and the changes made. This is achieved by encouraging 
more flexible relationships within the organization’s staff. Changes are inconvenient and difficult to adjust. But 
at the same time, changes are vital they determine life itself. The main thing is to learn to accept changes, both 
professionally and personally. Changes in corporate culture occur regardless of our desire. Corporate culture 
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consists of cultural substances represented by different people from other groups. Therefore, the company 
should be able to diagnose its own culture, constantly answering questions: what kind of people are involved in 
the organization, what is their behavior and ways of communicating in a team, what values are they guided by, 
what rules are the basis of their professional relations, where there is a framework of leadership style.
Keywords: organizational changes, management methods, planning, control, analysis, efficiency.
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Аннотация. Многие ученые, рассматривая концепцию культурологической науки, не уделяют достаточ-
но внимания корпоративной культуре. Она включает в себя набор приемов и правил решения проблем 
внутренней адаптации и интеграции работников, правил, которые все чаще актуальны. Доказано, что 
в силу того, что факторов изменений очень много, все они изменяются и влияют друг на друга. Также 
установлено, что успех компании зависит от способности своевременно и правильно реагировать на 
изменение внешней среды.
Ключевые слова: организационные изменения, методы управления, планирование, контроль, анализ, 
эффективность.
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Вступ. У багатьох галузях сучасної економіки умо-
ви господарської діяльності змінюються дуже швидко. 
Стрімкий науково-технічний прогрес призводить до 
появи нових технологій, на основі яких розробляють-
ся нові види продукції і послуг. Навколо нових техно-
логій і продукції формуються нові ринки. Економіка 
зростає, підвищується індивідуальний і суспільний 
добробут, змінюються запити споживачів і структу-
ра попиту. До цінностей економічного зростання до-
лучається все більша кількість країн. Світова еконо-
міка за рахунок нових технологій і уніфікації запитів 
споживачів поступово стає глобальною. Паралельно 
всередині підприємств відбуваються певні процеси, 
які розмивають структури і системи управління, що 
порушують стандарти процесів, які знижують керо-
ваність. Під тиском зовнішніх і внутрішніх обставин 
ділові підприємства змушені змінювати власні страте-
гії, системи і структури управління. Інакше їхня ефек-
тивність в умовах зростаючої конкуренції може бути 
швидко поставлена під сумнів. Той же, хто встигає ви-
передити конкурентів і першим запропонувати рин-
кові нові, ефективніші управлінські рішення, зазви-
чай, отримує додаткові конкурентні переваги. З цієї 
причини тема управління змінами на засадах форму-
вання сильної корпоративної культури стала однією  
з найактуальніших.

Аналіз досліджень і постановка завдання. У те-
перішній час підприємства в усьому світі зіштовху-
ються з тим, що ринок стає більш дедалі нестійкішим, 
а запити акціонерів і клієнтів зростають. У зв’язку з 
цим багато організацій проводять реструктуризацію. 
Зміни — це постійний процес. Якщо керівники ком-
паній хочуть сьогодні зайняти лідируючі позиції на 
ринку, вони повинні навчитися адекватно реагувати 
на дедалі зростаючу кількість змін на ринку. Їм слід 
переглянути чинну структуру своїх компаній, загаль-
ну політику ведення бізнесу, можливості використан-
ня нових технологій, а також відносини з персоналом  
і клієнтами. Корпоративну культуру як поняття та 
інструмент ефективного менеджменту підприємства 
у своїх наукових працях розглядали такі вітчизня-
ні і зарубіжні науковці, як Т. Алексєєв, В. Гаєвський,  
Ю. Давидов, Г. Дмитренко, В. Кравченко, М. Коул,  
Т. Кицак, А. Маслов, Б. Мільнер, В. Никифоренко,  
М. Портер, Т. Пітерс, Г. Хаєт, С. Хенді, Г. Чайка,  
М. Чеплюк та ін. Проте потрібно пригадати, що теми 
корпоративної культури у взаємозв'язку з її впливом 
на конкурентоспроможність підприємств поки що не 
були достатньо проаналізовані в наукових досліджен-
нях. Питання взаємодії конкуренції та корпоративної 
культури до теперішнього часу є відкритою для дослі-
дження та обговорення.
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Мета дослідження полягає в обґрунтуванні до-
цільності формування сильної корпоративної культу-
ри у процесі управління змінами та розроблення за-
ходів з підвищення ефективності діяльності компанії 
в умовах організаційних змін.

Результати дослідження. Роль і значення питан-
ня корпоративної культури як об’єкта організацій-
них змін на підприємстві — у практичній діяльності 
компанії. Вивчення проблематики, пов’язаної з вияв-
ленням суті, структури і соціальних індикаторів кор-
поративної культури, були предметом дослідження 
багатьох учених. Уявлення про сутність цієї теми ма-
ють досить широкий діапазон. Деякі вчені вважають, 
що підставою для вивчення корпоративної культури є 
організаційна культура, однак це твердження вимагає 
ретельного аналізу. Культура організації формує її об-
раз на основі специфічних якостей взаємин керівників 
і підлеглих, поведінки людей-працівників, технологій, 
взаємодій із зовнішнім середовищем, репутації в діло-
вому світі та ін. [1]. Сильна культура, що формує голо-
вні цінності організації, прямо впливає на її стабіль-
ність й ефективність: вона визначає якість управлін-
ня, рівень дисципліни, функціональну поведінку, стан 
конкурентоспроможності та клієнтоорієнтованості.

Говорячи про організаційну і корпоративну культу-
ру, варто наголосити на тому, що принципова відмін-
ність, яка дозволяє розділити ці поняття, і виключити 
поглинання організаційною культурою корпоративну. 
Ідеться про формування організаційної культури як 
результату цілераціональної і керованої діяльності, 
водночас як корпоративна культура — результат три-
валого соціально-історичного процесу, що протікає 
незалежно від волі окремих людей.

Організаційна культура виступає механізмом 
управління організаційною соціалізацією працівни-
ків. Організаційна соціалізація — це систематизова-
ний процес «введення» працівників у культуру орга-
нізації. 

Організаційна культура, перш за все, визначає вер-
тикаль влади в організації, а корпоративна орієнто-
вана на зміцнення горизонтальних зв’язків. Корпора-
тивна культура допомагає поєднувати краще з різних 
організаційних культур для досягнення максимально 
ефективного результату від взаємодії і функціонуван-
ня соціальних груп [2]. Проведення успішних змін по-
требує і втручання ззовні. Здійснення успішних орга-
нізаційних змін характеризується також визначенням 
частки персональної участі консультанта і клієнта. 
Залучення консультантом менеджерів різних рівнів 
до співробітництва, проведення проблемних дискусій 
із діагностування і визначення поточних та потенцій-
них проблем підприємства забезпечує певний рівень 
інформованості керівництва клієнта про мету і зміст 
консультування. Цей етап — один із найважливіших, 
тому що він встановлює стосунки субординації між 
відповідальними сторонами.

Кількість, напрями і швидкість змін можуть бути 
різноманітними для різних підприємств, але зміни 
згодом стають аспектом, який притаманний усім під-
приємствам. У пошуках здійснення успішних змін 
було виявлено ефективну трьохетапну модель управ-
ління змінами Курта Левіна «Розморожування, рух, 
знову заморожування». Левін стурбований підтрим-
кою змін і забезпеченням того, що бажана зміна при-
йнята і підтримується в майбутньому. Без цього люди 
мають тенденцію повертатися до того, чого звикли. 
Курт Левін розуміє заморозку як підтримку того, що 
бажана зміна не зникне. Розглядаючи зміни як подо-
рож, передбачається, що в подорожі є початок, сере
дина і кінець. У реальності ця подорож нескінченна. 
Але вона включає багато перепочинків. Можливості 
ненадовго зупинитися, але не остаточний кінець. Мо-
дель Курта Левіна дозволяє легко і зрозуміло описати 
процес змін. Звичайно, кожну стадію слід розширити 
для більшого розуміння процесу. Застосування прин-
ципів розморожування, а особливо аналізу силового 
поля, на індивідуальному рівні дозволяє зрозуміти, як 
ми самі справляємося зі змінами.

Перший етап цього процесу має назву «Розмо
рожування». Ця стадія полягає в підготовці себе або 
інших перед змінами (в ідеалі створюється ситуація,  
в якій ми самі хочемо цих змін). Стадія розморожу-
вання, ймовірно, одна з найважливіших для розумін-
ня того, що ми живемо в епоху змін. Це етап підготов-
ки до змін. Він включає усвідомлення того, що зміни 
потрібні, і готовність рухатися поза нашою «комфорт-
ною зоною». Стадія «Розморожування» полягає в по-
шуку стимулів і мотивів до змін для нас, департаменту 
або цілого бізнесу. Аналіз силового поля Курта Леві-
на — ефективний спосіб зрозуміти цей процес, адже 
існує безліч ідей, як це зробити.

Другий етап має назву «Рух». Курт Левін розумів, 
що зміна — це не одномоментна подія, а процес. Він 
назвав цей процес переходом. Перехід — це внутріш-
ній рух або подорож, яке ми здійснюємо у відповідь 
на зміну. Другий етап відбувається, як тільки ми ро-
бимо цю зміну. Люди «розморожуються» і рухаються 
назустріч новому способу існування. Це непростий 
час, коли люди дізнаються про зміни, і тут потрібен 
час усвідомити ці зміни і працювати з ними. На цьому 
етапі потрібна підтримка, яка може бути у формі тре-
нінгів, коучінгу, а помилки треба сприймати як части-
ну процесу.

Третій етап автор представив як «Знову заморожу-
вання». Як свідчить назва етапу, тут важливо встано-
вити стабільність після того, як зміна відбулася. Зміни 
прийняті і стали нормою. Люди створюють нові від-
носини і повертаються до рутинних справ. У нашу еру 
змін наступна зміна може статися через тиждень або 
раніше. Доцільність цього етапу не узгоджується з су-
часним осмисленням змін як якогось постійного, часто 
хаотичного процесу, де потрібна значна гнучкість [3].
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Елементи корпоративної культури мають функцію 
вираження, що є невід’ємними і підкреслюють най-
більш сильні, значимі сторони компаній:

«IBM — означає сервіс»;
Дженерал Електрик — «Наш найважливіший про-

дукт — прогрес»;
DuPont — «Кращі продукти для кращого життя за 

допомогою хімії»;
Cutterpilartractor — «Цілодобове технічне обслуго-

вування в будь-якій частині світу»;
АТТ — «Універсальне обслуговування»;
Електролюкс — зроблено з розумом;
Continentalbank — «Ми зможемо знайти вихід»;
DeltaАirlines — «Турбота про персонал».
Елементи корпоративної культури – це й символи. 

Вони так чи інакше пов’язані зі системою корпоратив-
них цінностей.

Як приклад можна навести загальнокорпоративні 
цінності компанії «Самсунг». Символами, що вира-
жають свою філософську концепцію, компанія обра-
ла дерева хинок і сосни. Величні пірамідальні хиноки 
зростають по 25 сантиметрів на рік і висоти у 30 мет
рів досягає за 120 років. За цей час деревина хиноки 
набуває найвищу якість і служить прекрасним мате-
ріалом для вишуканих меблів. Проста дошка з хиноки 

може коштувати 30 000 доларів. «Самсунг» обрав хи-
ноки як символ при плануванні тривалого розвитку, 
що має велике значення. Тут поспіх недоречний. Але 
компанія не завжди може собі дозволити довго чекати. 
Тому ще одним символом розвитку «Самсунга» є со-
сна, яка росте швидше, не вимагає особливого догляду 
і великих витрат. «Поки ростуть хиноки, дохід дають 
сосни»: ось так, у символічній формі, по-східному ро-
зуміють розвиток.

Соціальний символ «Самсунга» — п’ятикутна зір-
ка, утворена людьми, що взялися за руки. Вона ви-
словлює п’ять програм: із соціального забезпечення, 
культури і мистецтва, наукової діяльності та освіти, 
охорони природи і добровільної громадської діяль-
ності співробітників [4].

Висновки. Отже, успішне впровадження змін за-
лежить від правильного визначення напряму іннова-
ційного впливу. Еволюційне впровадження змін на за-
садах поліпшення корпоративної культури свідчить, 
що зміни неможливо провести моментально, вони 
потребують послідовного, поетапного здійснення. На 
прикладі розглянутої моделі Курта Левіна менеджери 
можуть розробити план змін і розглянути проміж-
ні результати. Це допоможе підприємству працювати 
спокійно і ефективно.
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