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ВСТУП
Динамічні темпи розвитку сучасно�

го ринку все наполегливіше ставлять
перед різними економічними суб'єкта�
ми завдання своєчасного та адекватно�
го реагування на запити зовнішнього та
внутрішнього середовища. Усебічного
запровадження інновацій потребують
зміни як технології виробництва, так і
структури взаємозв'язків та соціально�
трудових відносин всередині фірми та
ззовні. Без цього неможливо ефектив�
но конкурувати, утримувати провідні
позиції, бути лідером на ринку. Важли�
вою складовою системи забезпечення
конкурентоспроможності підприєм�
ства має бути оптимізація соціально�
трудових відносин, формування й по�
дальший прогресивний розвиток кор�
поративної культури.

Досвід багатьох успішних підпри�
ємств свідчить, що така важлива скла�
дова потенціалу підприємства, як кор�
поративна культура дозволяє отрима�
ти високу ефективність виробництва,
підвищити конкурентоспроможність.
Питання ефективного формування кор�
поративної культури на підприємстві
досліджували як провідні зарубіжні,
так і вітчизняні вчені: Лазарев С.В., Ла�
зарев М.С., Скуратівський А., Пасєка
С.Р., Семикіна М.В., Смоляр Л.Г., Шейн
Е.Х., Камерон Д., Куінн Р., Харрісон Г.
та ін. Разом з тим, слід підкреслити, що
в умовах української економіки, з ура�
хуванням особливостей її історичного
минулого і сучасних проблем, ідеї кор�
поративної культури ще не знайшли
широкого практичного впровадження.

ПОСТАНОВКА ЗАДАЧІ
Основна мета цієї статті полягає у

дослідженні підходів до визначення та
аналізу поточного стану корпоративної
культури підприємства; виявленні її ос�
новних складових, що чинять значний
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вплив на функціонування організації, її
інноваційний розвиток.

РЕЗУЛЬТАТИ ДОСЛІДЖЕННЯ
Економічні відносини сучасного

ринкового господарства зумовлюють
необхідність розробки якісно нових
підходів до розуміння ролі ресурсів не�
матеріального характеру. Ступінь
впливу нематеріальних факторів на
функціонування підприємств та їх еко�
номічну ефективність неухильно зрос�
тає. Організації, успішна діяльність
яких визначалася переважно ефектив�
ним використанням матеріальних та
фінансових ресурсів, поступово витіс�
няються підприємствами нового типу,
що усвідомлюють провідну роль ре�
сурсів нематеріальної природи. В умо�
вах динамічного ринкового середовища
та стрімкого розвитку високих техно�
логій конкурентоспроможність та
ефективна інноваційна діяльність
підприємств забезпечується за рахунок
інтелектуальних активів, розвитку яких
і сприяє корпоративна культура орган�
ізації. Розглянемо основні підходи до
трактування корпоративної культури.

Професор Корнельского універси�
тету (США) Харрісон Трайс зазначив, що
першою спробою вивчення діяльності
корпорації у культурному аспекті зроби�
ла група американських учених на чолі з
Е. Мейо ще на початку 30�х років ХХ сто�
ліття при проведенні Хоуторнського ек�
сперименту в компанії Western Elektrik,
який мав на меті виявити вплив на про�
дуктивність роботи працівників різнома�
нітних факторів [1, c. 68]. Е. Мейо та його
найближчий колега У.Уорнер розроби�
ли широку програму дослідження став�
лення людей до праці, їхніх принципів та
переконань, морального клімату в колек�
тиві і т.д., опитавши з цією метою близь�
ко 20 тисяч працівників. Саме тому цих
учених можна вважати першими дослід�

никами корпоративної культури, хоча
сам термін та концепція з'явилися знач�
но пізніше. Висновки Е. Мейо щодо не�
обхідності "осмисленого життя для
індивідів у компанії", розвитку "почуття
групової причетності" на основі загаль�
них колективних цінностей стали по�
штовхом для подальшого вивчення пове�
дінки працівників з позиції культури
їхньої організації.

У результаті проведених дослі�
джень запропоновано виділяти три
підходи, згідно яких корпоративну
культуру можна розглядати як:

— незалежну зовнішню складову,
внесену в організацію ззовні;

— внутрішню складову організації;
— складову сутності організації.
Згідно першого підходу, культура

виступає як сукупність уявлень та
цінностей, які у людині формуються під
впливом суспільства, суспільної діяль�
ності, соціальної взаємодії в родині,
групі, із друзями, колегами тощо.
Отже, підприємство можна розгляда�
ти лише як результат прояву вже сфор�
мованих уявлень його працівників.
Організація за таких умов виступає па�
сивною структурою, тобто вона підпа�
дає під вплив різноманітних національ�
них культур, носіями яких є усі її спів�
робітники. Другий підхід акцентує ува�
гу на ролі самого підприємства в ство�
ренні власної культури — керівництво
організації створює за допомогою
норм, правил, корпоративних цілей та
структури таке специфічне середови�
ще, в якому проявляються унікальні,
властиві лише даній організації, ритуа�
ли, легенди, традиції, церемонії тощо.

Корпоративну культуру також
розглядають як іманентну сутнісну ха�
рактеристику організації — до цього
зводиться суть третього підходу. Куль�
туру в даному випадку визначають не
як внутрішній чи зовнішній елемент, а
як саму організацію. Головна особ�
ливість корпоративної культури поля�
гає також у тому, що вона має різний
прояв у підрозділах підприємства, тоб�
то різні категорії персоналу сприйма�
ють її по�різному. Тому до визначення
терміна "корпоративна культура" та�
кож слід додати, що вона є формою ви�
раження цінностей та мотивацій у
діяльності працівників підприємства та
сприяє визначенню подальших орієн�
тирів та перспектив діяльності [2, c. 49].

Для того, щоб зрозуміти, як куль�
тура може впливати на ефективність
роботи підприємства, необхідно визна�
чити концепцію культури.

Із зарубіжних авторів якнайповні�
ше визначення корпоративної культури
дав Едгар Шейн, що визначає її як су�
купність основних спонук, сформова�
них самостійно, засвоєних або розроб�
лених певною групою у міру того, як
вона вчиться вирішувати проблеми адап�
тації до зовнішнього середовища і внут�
рішньої інтеграції, які виявилися достат�
ньо ефективними, щоб вважатися цінни�
ми, а тому передаватися новим членам
як правильний спосіб сприйняття, мис�
лення і ставлення до конкретних про�
блем [3]. На думку вченого, корпоратив�
на культура — це сукупність найважли�
віших положень діяльності підприєм�
ства, зумовлених місією та стратегією
розвитку, що знаходять своє відобра�
ження в соціальних нормах і цінностях,
які поділяє більшість працівників. Така
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культура дозволяє відрізнити одне
підприємство від іншого, генерує при�
хильність цілям підприємства, створює
атмосферу ідентифікованості для членів
підприємства, зміцнює соціальну ста�
більність, є контролюючим механізмом,
що направляє і формує відносини та по�
ведінку працівників [3].

Таким чином, корпоративною куль�
турою є система формальних і нефор�
мальних правил і норм діяльності, зви�
чаїв і традицій, індивідуальних і групо�
вих інтересів, особливостей поведінки
персоналу даної організаційної струк�
тури, стилю керівництва, показників за�
доволеності працівників умовами праці,
рівня взаємного співробітництва та су�
місності працівників між собою і з
організацією, перспектив розвитку.

Можна виділити наступні найбільш
істотні ознаки корпоративної культу�
ри, що визначають її специфіку:

— багаторівневість, тобто створен�
ня декількох рівнів управління (наприк�
лад, державний, корпоративний, галу�
зевий, рівень технологічного ланцюж�
ка, рівень окремого підприємства);

— багатопоточність, тобто діяль�
ність організації розбивається на пото�
ки, кожен з яких є об'єктом управління
(в рамках підприємства можуть діяти
виробничий потік, фінансовий потік,
інформаційний потік, кадровий потік);

— масштабність, тобто застосуван�
ня якомога більшого числа однотипних
універсальних методів управління на
різних рівнях і в різних потоках системи;

— синергізм, тобто управління
всіма рівнями і потоками об'єкта управ�
ління для досягнення загальних цілей
організації, що характеризується ба�
гатьма критеріями впливу.

Таким чином, можна зробити вис�
новок, що корпоративна культура — це
сукупність цінностей, принципів, норм,
правил діяльності корпорації, які роз�
діляються більшістю співробітників,
передаються "з покоління в покоління"
і роблять певний вплив на характер ре�
алізації цілей підприємства.

Приймаючи за основу вищезазначе�
не, можна стверджувати, що для розв'я�
зання проблем становлення корпоратив�
ної культури сучасного вітчизняного
інноваційного підприємства управлінцям
необхідно вирішити наступні питання.

1. Сучасні працівники розрахову�
ють не тільки на те, що будуть матері�
ально процвітати, але також мають ве�
лике бажання психологічно комфорт�
но себе почувати в організації, куль�
турні цінності якої відповідають їх осо�
бистим ціннісним орієнтирам.

2. Необхідно враховувати три ос�
новні форми існування корпоративних
цінностей:

— ідеали — створені і затверджені
керівництвом норми поведінки в різних
ситуаціях і сферах діяльності організації;

— втілення цих ідеалів у діяльності
та поведінці співробітників у рамках
організації;

— внутрішні мотивації співробіт�
ників організації, які спонукують до
втілення у своїй поведінці й діяльності
корпоративних ціннісних ідеалів.

3. Варто пам'ятати, що система
цінностей знаходить своє відображення
у формулюванні кредо організації. Кре�
до компанії включає мету її діяльності,
основні принципи, стиль, певні зобов'я�
зання стосовно клієнтів, акціонерів, діло�

вих партнерів, персоналу, суспільства.
Ділове кредо організації — це концент�
роване вираження її філософії і по�
літики, яке проголошується, реалізо�
вується вищим керівництвом і по�
діляється співробітниками підприємства.
З часом працівник продовжує розділяти
ці цінності вже незалежно від того, чи
перебуває він в рамках даної організації,
чи працює в іншому місці. Працівник стає
потужним джерелом даних цінностей та
ідеалів як в рамках того підприємства, що
їх сформувало, так і в будь�якій іншій
організації, фірмі і т.д.

4. У сучасних умовах підприємству
потрібно, перш за все, постійно аналі�
зувати своє становище на ринку, якість
своїх послуг, щоб у будь�який час була
можливість кардинальним чином
змінити стратегію і тактику своєї діяль�
ності. А щоб ці зміни можна було про�
вести в короткий термін з максималь�
ною ефективністю, потрібно, аби на
підприємстві була сформована чітка
внутрішня структура та корпоративна
цілісність основних правил та засад
функціонування.

Саме цінності, які властиві багать�
ом членам колективу та найбільш авто�
ритетним членам організації, найчасті�
ше стають запорукою згуртованості
співробітників різних підрозділів і
рівнів підприємства. На цій основі фор�
мується єдність поглядів і дій, а отже,
забезпечується ефективне досягнення
цілей на підприємстві [4, c. 263].
Цінності, втілені в корпоративній куль�
турі, — це найсильніша конкурентна пе�
ревага будь�якого підприємства.

Формування або трансформація
корпоративної культури сучасного
підприємства має бути представлена як
програма бізнесу, що матиме успіх
лише тоді, коли корпоративна культу�
ра, що декларується, відповідає реаль�
ному стилю її діяльності, а менеджмен�
ту компанії вистачить волі неухильно
слідувати цьому стилю.

Важливо також розуміти, що в су�
часних умовах саме талановитий персо�
нал, а не капітал або географічне розта�
шування може створити підприємству
конкурентні переваги. Продуктивність
праці в компанії залежить найбільшою
мірою від талановитості персоналу, його
ставлення до своєї роботи й компанії,
корпоративної культури, сформованих
цінностей і навіть від його настрою.

Слід зазначити, що способи управ�
ління розвитком корпоративної куль�
тури полягають у:

— оцінці зверху, тобто зміні корпо�
ративної культури керівництвом;

— оцінці знизу — коли менеджерам
необхідно простежувати все, що відбу�
вається в організації, і поетапно впли�
вати на зміни, що відбуваються.

Перший спосіб може бути реалізо�
ваний за допомогою публічних виступів
(на зборах, у заявах, публікаціях і т.д.)
із роз'ясненням установлюваних цінно�
стей. Це буде свідчити про особисту за�
цікавленість керівника та підтримає ен�
тузіазм працівників. Другий спосіб по�
в'язаний із щоденними діями менед�
жерів у організації відповідно до вста�
новлюваних цінностей (ставлення до за�
мовників, партнерів, конкурентів і т. п.).

У цілому, управління корпоратив�
ною культурою — тривалий процес,
який вимагає значної напруги сил і твор�
чої роботи всього керівного складу.

ВИСНОВОК
Формування ефективної корпора�

тивної культури підприємства є досить
складним завданням, оскільки оперує
такими категоріями, як базові й поділю�
вані цінності, норми поведінки, тра�
диції, колективна пам'ять, мотиваційні
очікування, задоволеність працею і т.д.,
які піддаються в основному лише якіс�
ному виміру і порівнянню.

Нові соціальні зв'язки та відносини на
підприємстві мають підтримуватися інно�
ваційною культурою людини, яка сприяє
адекватному сприйняті таких понять, як
бізнес�процеси, соціальний менеджмент,
виробництво культурних цінностей та ін.
Корпоративна культура дозволяє отриму�
вати так званий управлінський прибуток,
що є цінним ефектом, який підприємство
отримає не через відновлення устаткуван�
ня, технологій, асортименту, а через кра�
ще узгодження цілей фірми та її
підрозділів, використання інтелектуаль�
ного капіталу і таланту працівників, уп�
равління конфліктними ситуаціями, ос�
воєння нових методів планування та ро�
боти з персоналом. До того ж саме управ�
ління інноваційним розвитком дасть мож�
ливість підприємству розвиватися в нових
напрямах, своєчасно знаходити та креа�
тивно впроваджувати нові рішення щодо
виробництва продукції та її реалізації, по�
стійно покращувати та вдосконалювати
рівень якості продукції, перетворювати
загрози зовнішнього середовища у мож�
ливості розвитку.

Тому дуже важливим є встановлен�
ня зв'язку між діяльністю щодо форму�
вання, діагностики й змін, розвитку кор�
поративної культури й інших, більш тра�
диційних сфер діяльності підприємства.
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