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Розглянуто перспективи формування корпоративної культури на вітчизняних підприємствах. 
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Постановка задачі. Метою даної роботи є 

обґрунтування доцільності та виявлення 
можливості використання корпоративної культурі 
(окремих її компонентів) у якості чинника 
управління соціальними процесами на 
підприємствах. 

Виділення невирішених частин загальної 
проблеми, котрим присвячується стаття. 
Досягнення поставленої мети потребує постановки 
та вирішення у процесі дослідження наступного 
ряду теоретичних задач: 

- аналіз різноманітних підходів до 
визначення сутності терміну «корпоративна 
культура»; 

- виявлення взаємозв'язку ефективності 
діяльності підприємства і корпоративної культури; 

- дослідження впливу корпоративної 
культури на активізацію соціальних процесів на 
підприємствах. 

Постановка проблеми та її зв’язки з 
науковими чи практичними завданнями. У 
сучасному світі значних змін набули соціально - 
економічні відносини в суспільстві. Нове звучання 
отримали звичаї та традиції господарювання, 
трансформувались система цінностей та норм 
поведінки. В умовах зростаючої конкуренції та 
швидкого знецінення матеріальних активів під час 
економічної кризи, розвиток корпоративної 
культури на підприємстві забезпечує додаткові 
конкурентні переваги у досягненні лідируючих 
позицій у будь - якій системі господарювання. 
Пошук механізму, який сформує у співробітників 
сучасної організації високий рівень зацікавленості 
своєю роботою, творчий підхід та ініціативність, 
викликав науковий інтерес до корпоративної 
культури. Формування позитивної організаційної 
репутації дає змогу підприємствам стати 
оптимальною моделлю та взірцем бізнес - 
співтовариств. Однак, незважаючи на те, що дані 
обставини є надзвичайно важливими для 
створення передумов для рівноправного виходу на 
міжнародний рівень українського бізнесу, успіхи 
підприємств є досить незначними. З огляду на це, 
тема дослідження набуває актуальності та є 
необхідною її подальше дослідження. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Аналіз останніх досліджень та публікацій, вказує, 

що проблема вивчення корпоративної культури 
знаходиться на перетині економічних та 
суспільних дисциплін. Імідж, бренд, культура, 
соціальна відповідальність тісно зв'язані з 
поняттям «корпоративна культура» та відображені 
у роботах з маркетингу, культурології, соціології 
та психології.  

Однак, іноземні та вітчизняні науковці не 
дають однозначного та повного визначення даного 
терміну.  

Корпоративна культура відноситься до 
класу таких понять, які не мають єдиного точного 
визначення. Майже кожний дослідник у даній 
області дає своє оригінальне трактування терміну 
«корпоративна культура».  

Е. Шейн,один з засновників теорії 
корпоративної культури, визначає її як «модель 
поведенческих норм, разделяемый всеми, которая 
была использована в прошлом и признанна 
правильной и, следовательно, должна быть 
передана для усвоения новыми членами 
организации как единственно правильный способ 
восприятия, представления и отношения…».[6 с.3]  

Персикова Т. М. відмічає, що 
«корпоративная культура представляет собой 
набор присущих всем членам организации 
поведенческих норм, артефактов, ценностей, 
представлений и понятий, которые формируются 
создателями организации и получают поддержку 
ее руководства и коллектива, а также подвергаются 
изменениям в процессе дальнейшей 
жизнедеятельности организации…».[6 с.9] 

Бала О. І. пропонує трактувати 
«корпоративну культуру як «правила і норми 
поведінки, базовані на матеріальних і духовних 
цінностях, культурних, етичних та соціальних 
потребах працівників для досягнення цілей 
підприємства»[1 с.7] 

Усі визначення можна умовно поділити на 
дві групи. До першої відносяться трактування, які 
вказують на елементи корпоративної культури. 
Наприклад, Гібсон Дж. Л., Іванцевіч Д. М, 
Доннеллі Д. Х. визначають, що «организационная 
культура - признанные ценности, убеждения, 
нормы и формы поведения в организации».[3 с.55] 

© Лопухова К.О. 
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Інша група об'єднує визначення, в якій 
корпоративна культура розглядається, як міра 
життя, адаптування до зовнішнього середовища.  

Так, М. Елвіссон визначає, що «культура - 
это продукт знаний, посредством которых люди 
интерпретируют свой опыт и управляют своими 
действиями, в то время как социальная структура - 
это форма, которую приобретают действия и ряд 
социальных взаимоотношений, существующих в 
действительности…».[7 с.23] 

Результати дослідження.На основі аналізу 
теоретичних та практичних робіт по темі даного 
дослідження, автор робить висновок, що поняття 
«корпоративна культура» не має чіткого 
визначення, відокремлених принципів та моделі 
розвитку. Все це зумовлює необхідність 
подальшого розвитку описаних проблем. 

Ефективна робота підприємства залежить 
від застосування налагодженого процесу 
формування корпоративної культури. Так, 
наприклад, Бала О. І. пропонує реалізувати 
створення організаційної поведінки через такі 
етапи, як «визначення цінностей корпоративної 
культури; формування поведінки працівників; 
здійснення ефективної діяльності підприємства та 
забезпечення інтересів усіх учасників діяльності 
підприємства».[1 с.8] 

Між тим, Персікова Т. М. визначає загальні 
фактори формування корпоративної культури: 
«организационная коммуникация, стиль 
руководства, кадровая политика, процесс 
аккультурации новых членов организации и 
усвоения ими норм корпоративной культуры, 
сосуществование в организации доминирующей 
культуры и субкультуры».[6 с.9] 

На перший погляд, велика кількість 
вищезгаданих факторів створює протиріччя на 
шляху формування єдиних принципів для будь - 
якої компанії. Разом з тим, практика успішних 
західних організацій, таких як, Proctor & Gamble, 
Ford, Aborn express, McDonald’s, демонструють 
немало спільних рис у системі цінностей та правил 
поведінки. 

Прикладом можуть слугувати загальні 
засади корпоративної філософії та значні 
досягнення у розвитку компанії Aborn express 
“Каждый работник является важным и ценным 
членом коллектива. Каждый прилагает все усилия 
для достижения наилучших результатов и 
обеспечения надежного, рационального и 
качественного обслуживания. Все сотрудники 
рассматривают, как большую честь, быть первыми 
в своей области по степени удовлетворения 
потребностей клиентов. «Aborn express” - это 
основа для корпоративного стремления к 
совершенству...».[4 с.15 - 16] 

Рушійною силою розвитку організації стала 
не лише праця, а знання, основані на ланцюгу 
«знание - информация - высокие технологии - 
человеческие ресурсы».[5 с.15] 

Результатами застосування системи 
цінностей корпоративної культури на  Aborn 
express є: плідне робоче середовище для 
співробітників компанії, якісне обслуговування 
клієнтів, відповідна винагорода для власників 
акцій корпорації. 

Успіхи та процвітання західних підприємств 
демонструють розвинену корпоративну культуру, 
яка використовується як важливий фактор 
економічної ефективності та відповідає цілям 
організації та її цінностям. 

Зовсім інші показники демонструють 
вітчизняні об'єкти господарювання. Окрім низки 
економічних проблем, керівництво багатьох 
підприємств також ігнорує факт існування 
корпоративної культури і, як правило, спонтанне її 
формування.  

Аналіз публікацій по темі даного 
дослідження дозволяє виявити ряд слабких місць, 
що заважають вітчизняним підприємствам 
створити сильну корпоративну культуру: 

• Безініціативність, рух «за течією», 
сором'язливість, характерні для вітчизняних 
співробітників, стримують просування компанії. 

• Керівництво організації не має 
сформованих корпоративних норм та принципів та, 
як наслідок, відсутність чіткої програми дій 
відносно персоналу. 

• Дистанція влади ускладнює обмін 
інформацією та ефективність оцінки реальних 
досягнень співробітників. 

• Відсутність системи нефінансового 
стимулювання (дошка пошани, медалі, звання та 
інше). 

• Несформована система гарантій та пільг 
для співробітників (соціальний пакет), таких як: 
оплата медичних послуг, освіти, мобільного зв'язку 
та інше. 

Вплив корпоративної культури на соціальні 
проблеми підприємства викликав зацікавленість 
вчених та консультантів в області бізнесу. 
Філософія організації формується в ході 
практичної підприємницької діяльності, як 
відповідь на проблеми, що ставить зовнішнє та 
внутрішнє середовище перед суб'єктом 
господарювання. 

Формування корпоративної культури на 
вітчизняних підприємствах необхідний і водночас 
складний процес. Серед великої кількості 
існуючих типів корпоративної культури, 
організації обирає свій шлях до встановлення 
стійкої та ефективної філософії компанії. 

На думку автора дослідження, типи 
корпоративної культури в роботі К. Камерона та Р. 
Куінні представляють практичну цінність, так як 
охоплюють ключові характеристики культур. 
Основними є: клановий тип, ринковий, 
адхократичний та ієрархічний.  
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Адхократичний тип - визначає наявність в 
організації якихось тимчасових, спеціалізованих, 
динамічних організаційних одиниць. Більшість 
людей виконують свої обов'язки у складі 
адхократичних цільових команд, які 
розпускаються, як тільки виконана поставлена 
мета. Відмінна риса адхократичної культури - 
акцент на передбаченні майбутнього, на деяку 
організаційну анархію, але з внутрішнім 
підпорядкуванням певній дисципліні, загальній 
меті. 

Ієрархічний тип – відображає формалізоване 
і структуроване місце роботи. Ефективні лідери - 
це хороші координатори і організатори. Важливою 
є поступовість в діяльності організації. 
Довгострокові турботи організації полягають в 
забезпеченні стабільності та рентабельності. 
Організацію об'єднують формальні правила і 
офіційна політика. В основному ієрархічна 
культура домінує у великих організаціях і 
урядових органах, про що свідчить велика 
кількість стандартизованих процедур та безліч 
ієрархічних рівнів. 

Клановий тип – відображає організацію за 
типом сім'ї, де переважають горизонтальні зв'язки, 
високий авторитет начальства. Робота 
організовується як зміна завдань, оскільки 
організація робить акцент на довгостроковій вигоді 
від вдосконалення особи, вченні персоналу, надає 
значення високої міри згуртованості колективу і 
моральному клімату. Типовими характеристиками 
фірм кланового типа є бригадна робота, програми 
залучення найнятих робітників в бізнес і 
корпоративні зобов'язання перед ними, у тому 
числі і залучення своїх колишніх працівників, що 
вже вийшли на пенсію. Успіх визначають здоровий 
внутрішній клімат і турбота про людей. 

Ринковий тип – головними установками 
бізнесу організації є прибутковість, підсумкові 
результати, сила в ринкових нішах, розтяжні цілі і 
безпечні споживчі бази. Ринкова культура 
оцінюється як місце для роботи, орієнтованої на 
результати. Лідери є твердими господарями і 
суворими конкурентами. Організацію зв'язує 
прагнення перемагати. Важливим вважається 
випередження суперників по конкурентній 
боротьбі і лідерство на ринку, характерна 
індивідуальна і міжгрупова конкуренція усередині 
організації за першість і заохочення. [см.: 2 с. 10 - 
11] 

На думку автора даного дослідження, 
розвиток кланових компетенцій та навичок на 
вітчизняному підприємстві є найбільш 
перспективним и необхідним для формування 
організаційної культури серед співробітників. 

Розвиток корпоративної культури багать в 
чому залежить від обраного типу. Проте, можна 
виділити ряд факторів, які є основою для 
організаційної культури будь - якого напрямку: 
система стимулювання; впровадження 

корпоративної символіки; організаційні традиції і 
порядки; критерії відбору персоналу; поведінка 
керівника; заяви, заклики, декларація керівництва 
та інше.[см.: 8 с.52] Впровадження зазначених 
основних факторів забезпечує ефективне 
управління розвитком корпоративної культури на 
підприємстві. 

Висновки. Зміна умов функціонування 
сучасних підприємств, більш відкриті 
організаційні можливості, орієнтація на різні типи 
споживачів актуалізують вивчення корпоративної 
культури, з метою впровадження її основних 
принципів в якості важливого чинника підвищення 
ефективності управління. Завдяки сильній та 
монолітній культурі можна об'єднати 
співробітників організації для досягнення 
поставлених цілей на підприємстві. 

У перспективі подальшого дослідження 
доцільно сформувати моделі адаптації нових 
співробітників до корпоративної культури. 
Розробити методику використання результатів 
оцінювання ефективності корпоративної культури. 
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Аннотация Рассмотрены перспективы формирования корпоративной культуры на 
отечественных предприятиях. Относительно современных условий уточнено понятие термина 
«корпоративная культура». Проработаны факторы влияния на развитие организационной культуры.  

Ключевые слова: корпоративная культура, организационная культура, философия предприятия. 
 

Summary. The prospects of forming of corporate culture are considered on domestic enterprises. In 
relation to modern terms the concept of term "corporate culture" is specified. The factors of influence are worked 
out on development of organizational culture. 

Keywords: corporate culture, organizational culture, philosophy of enterprise. 
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АУДИТ ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ 

ПІДПРИЄМСТВАМИ ЗАЛІЗНИЧНОГО ТРАНСПОРТУ 
 

Пєтухова Т.О., ст. викладач (УкрДАЗТ) 
 
У статті автором запропоновано визначення терміну «аудит людського капіталу», окреслено 

місце аудиту людського капіталу в системі аудиту, визначені особливості,  запропоновано його  функції. 
Також обґрунтована доцільність впровадження в систему управління підприємствами залізничного 
транспорту аудиту людського капіталу,  яка обумовлена особливостями об’єкту аудиту та сучасними 
потребами підприємств залізничного транспорту.   

Ключові слова: управлінський аудит, аудит людського капіталу, функції аудиту, залізничний 
транспорт. 

   
Постановка проблеми. На сучасному етапі 

формування ринкових відносин під впливом 
зовнішніх і внутрішніх безупинно мінливих і 
часом агресивних факторів (посилення 
конкурентних відносин, стрімкий розвиток і 
застосування більше сучасних технологій, 
комп'ютерних інформаційних систем й ін.) 
господарюючі суб'єкти перетворюються в усі 
більше складні господарюючі економічні системи.  
Тому, для забезпечення керованості цими 
системами необхідні зовсім нові підходи та 
інструменти, що дозволяють їм ефективно  
функціонувати не тільки в теперішній  часу, але й 
у довгостроковій перспективі. Це у свою чергу 
вимагає кардинального перегляду і удосконалення 
механізму управління й досі найбільш вразливого 
питання, яке стосується людського капіталу, який 
зараз постає головним фактором успіху. На нашу 
думку, одним з найважливіших інструментів 
рішення подібних завдань може бути сучасний 
аудит, здатний на базі високого професіоналізму й 

певного набору своїх, властивих саме йому, 
прийомів, не тільки перевіряти й оцінювати 
зазначений об’єкт, але й визначати його майбутній 
розвиток, а також розробляти відповідні 
управлінські рекомендації. Однак аудит у цьому 
випадку повинен бути не тільки тим що констатує, 
контролює і підтверджує ті  факти що здійснились 
(історичну інформацію), але й аудитом, що 
всебічно досліджує, консультує та орієнтує у 
майбутнє.  

Дотепер удосконалення аудита як 
самостійної сфери професійної діяльності і як 
окремого напрямку прикладних наукових знань у 
сучасних умовах розвитку української економіки, в 
основному стосується лише організації й загальної 
методики проведення аудиторських перевірок 
фінансового обліку, залишаючи за рамками 
наукових досліджень проблеми, що пов'язані з 
розвитком концепцій як аудиту-консалтингу, так й 
аудиту-контроллінгу (що одержали в науковій 
літературі  назву – «управлінський аудит» або 
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