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ТА КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ ПІДПРИЄМСТВА
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Досліджені основні складові елементи розвитку корпоративної культури. Запропоновано концептуальний підхід 
до розвитку свідомості персоналу та корпоративної культури на підприємствах. Проаналізовано ступінь впли-
ву зовнішніх і внутрішніх факторів на розвиток свідомості персоналу та корпоративної культури підприємств. 
Розроблено план розвитку корпоративної культури підприємств, який має забезпечувати координацію дій 
щодо розвитку свідомості персоналу та корпоративної культури і встановлення їх послідовності. Наведено 
переваги та недоліки планування розвитку свідомості персоналу та корпоративної культури.
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Постановка проблеми: Глобальні зміни в 
суспільстві призводять до повної транс-

формації всіх проявів життєдіяльності: освіти, 
культури, економіки, вимагають системного пе-
регляду багатьох теорій, сформованих понять і 
парадигм. Щоб пояснити походження систем-
них змін вже недостатньо керуватися лише 
економічними критеріями – необхідно звертати 
увагу на показники іншого характеру, які відо-
бражають внутрішні аспекти: морально-етич-
ні норми, цінності, ментальні аспекти та інші 
складові, що входять в категорію корпоратив-
ної культури. 

Корпоративна культура вважається складним 
матеріально духовним феноменом, вивчення яко-
го стикається з низкою проблем, що посилюють 
зростання цікавості до її дослідження як глибин-
ної першооснови організаційних змін, зміцнення 
конкурентоспроможності підприємства і сучас-
ного менеджменту. Згідно з вищезазначеними 
чинниками, ефективний розвиток підприємств 
безпосередньо пов’язаний з методами управлін-
ня персоналом, де ключовим фактором проце-
су зростання конкурентоспроможності окремого 
підприємства та промисловості в цілому висту-
пає корпоративна культура.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Ві-
тчизняні та зарубіжні науковці, такі як: М. Баб’як, 
О. Бала, А. Воронкова, Н. Гавкалова, Л. Головко-
ва, T.  Діл, Г.  Захарчин, К.  Камерон, Е.  Коренєв, 
Т. Коттер, О. Родіонова, В. Співак, М. Томсон Кевін, 
Г. Хаєт, та ін., – досліджують проблеми оцінюван-
ня, формування та розвитку корпоративної куль-
тури, розкривають сутність корпоративної культу-
ри, підходи до її оцінювання (з позиції типології), 
особливості факторів впливу на корпоративну 
культуру, окремі складники корпоративної куль-
тури та свідомості персоналу підприємства тощо.

Виділення невирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Однак, велика кількість пу-
блікацій як з теорії, так і з практики господа-
рювання не дає вичерпного вирішення проблеми 
розвитку свідомості персоналу та корпоративної 
культури і виникає необхідність у ґрунтовному 
аналізі та розробці механізмів розвитку корпора-
тивної культури. Недостатній рівень дослідження 
свідомості персоналу та корпоративної культури, 
теоретична, методична та практична значущість 
проблеми зумовили вибір теми дисертаційної ро-
боти, її актуальність і цільову спрямованість. 

Формулювання цілей статті. Метою цієї ро-
боти є формування концептуального підходу до 

Таблиця 1 
Елементи розвитку свідомості персоналу та корпоративної культури

Складові Характеристики

Джерела

– система особистих цінностей та індивідуально-своєрідних способів їх реалізації;
– форми, структура і способи організації діяльності, що втілюють деякі цінності, в тому числі й 
особисті цінності керівників;
– оптимальна допустима модель поведінки співробітника в колективі, яка відображає систему 
сформованих внутрішніх групових цінностей

Фактори 
змін

– дія зовнішнього середовища;
– організаційна криза;
– зміна керівництва;
– стадія розвитку машинобудівних підприємств

Шляхи
– довгострокова практична діяльність керівника (власна культура);
– штучне формування корпоративної культури спеціалістами консультаційних організацій;
– природний відбір найкращих норм, правил і стандартів, запропонованих керівником і колективом

Інстру-
менти

– універсальна знаково-символічна система, що включає знаки, систему ідентифікації підприємств;
– система комунікацій («офіційна» мова підприємств, різноманітні мови, система неформального 
спілкування);
– постійна ротація керівників і спільне навчання працівників

Етапи

– визначення місії підприємств;
– визначення основних базових цінностей;
– формування правил поведінки працівників, виходячи з базових цінностей;
– опис традицій та символіки, що відображають вищезазначене

Джерело: розроблено автором
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розвитку свідомості персоналу та корпоративної 
культури підприємства.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Управління корпоративною культурою реалі-
зується за допомогою його провідних функцій: 
інтеграційної, аксіологічної, культурологічної, 
адаптивної, інноваційної, розвиваючої, системо-
утворюючої. Всі вищенаведені функції – взаємо-
залежні одна від одної. Для їх взаємодії харак-
терна певна специфіка, зумовлена структурою і 
особливостями роботи підприємств та формуван-
ням свідомості персоналу, який на них працює.

Розвитку свідомості персоналу та корпора-
тивної культури сприяють добре налагоджені 
ринкові відносини. Як правило, про це свідчить 
збільшення чисельності іноземних компаній чи 
підприємств із зарубіжними інвестиціями, стрім-
ким розвитком і розширенням великих підпри-
ємств, можливо, за рахунок об’єднання, погли-
нання або виходу на нові ринки, переходу на інші 
види діяльності, розширення асортименту про-
дукції, послуг. Активне ведення діяльності в цьо-
му напрямку призводить до розширення шта-
ту працівників та пошуку методів ефективного 
управління ними. Систематичні підходи до роз-
витку свідомості персоналу та створення корпо-
ративної культури на підприємствах базуються 
на позначенні головних цілей для тепе-
рішньої та майбутньої діяльності під-
приємств, що дає можливість вивчення 
основоположних принципів розвитку 
свідомості персоналу та корпоративної 
культури (табл. 1).

Загалом, концептуальні підходи 
щодо розвитку свідомості персоналу та 
корпоративної культури підприємств 
включають декілька етапів (рис. 1).

У процесі дослідження експертами (у 
складі 15 чоловік) було запропоновано 
оцінити ступінь впливу дванадцяти зо-
внішніх і дванадцяти внутрішніх факто-
рів (табл. 2). Оцінювання проводилося за 
дев’ятибальною шкалою методом парних 
порівнянь за допомогою багатомірного 
шкалування.

Визначено вплив зовнішніх і вну-
трішніх факторів на рівень корпора-
тивної культури підприємств. Значні-
ший вплив на корпоаративну культуру 
підприємства здійснюють фактори вну-
трішнього середовища (75,1%), в т. ч. 
авторитет керівника в колективі (13,4%) 
і стиль управління підприємством 
(10,5%), система підбору та мотивації 
персоналу (по 7,6%). Як менш значу-
щі в порівнянні з чинниками внутріш-
нього середовища експертами були 
визнані фактори зовнішнього серед-
овища (24,9%), серед яких найсильні-
ший вплив на корпоративну культуру 
спричиняють загальноприйняті норми 
професійної етики (4,9%), менталітет 
(4,7%), міжнародне співробітництво 
(2,8%), соціальна сфера (2,8%).

Найчастіше до необхідності підви-
щення рівня свідомості персоналу та 
розвитку корпоративної культури при-
водять чіткі причини. Наприклад, одні-

єю з них може послужити виникнення кризових 
ситуацій. Гостра необхідність у цьому виникає 
і при кардинальній зміні або переродженні під-
приємств. До таких ситуацій належать: злиття 
чи реорганізація підприємства, розширення ви-
робництва, вихід на принципово нові ринки збуту 
або перехід підприємств на новий рівень життє-
вого циклу та розвитку [1, с. 23].

Перспектива подальшого розвитку свідомості 
персоналу та корпоративної культури підпри-
ємств залежно від специфіки процесу її форму-
вання (організовано чи стихійно) багато в чому 
визначається не тільки чітким установленням 
цілей і завдань, але й з появою розуміння необ-
хідності внесення кардинальних змін та позна-
чення результатів після здійснення розроблених 
заходів. Таким чином, удосконалення змісту та 
структури корпоративної культури спрямовано 
на заміну застарілих, неактуальних елементів 
сучасними – адаптованими до теперішніх умов 
господарювання. Перш за все це відноситься до 
ціннісно-орієнтованої складової корпоративної 
культури персоналу.

Важливо відзначити, що розвиток корпора-
тивної культури не передбачає повного скасу-
вання, а лише поступову трансформацію ціннос-
тей в залежності від змінених стратегічних цілей, 

Рис. 1. Концептуальний підхід до розвитку свідомості 
персоналу та корпоративної культури на машинобудівних 

підприємствах
Джерело: розроблено автором
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сучасної спрямованості підприємств з урахуван-
ням етапів процесу змін. Крім того, при наяв-
ній необхідності внесення змін до корпоративної 
культури обов’язковим правилом є зіставлення і 
дотримання цінностей, переконань та практич-
них результатів. 

Утім, цей процес повинен виконуватися із за-
стосуванням спеціальних сценаріїв або алгорит-
мів розвитку. В рамках досліджень розроблено 
план розвитку свідомості персоналу та корпора-
тивної культури підприємств, який має забезпе-
чувати координацію дій щодо розвитку і вста-
новлення їх послідовності [3, с. 139–143]. 

Процес розвитку корпоративної культури 
підприємств запропоновано здійснювати з засто-
суванням системи первинних і вторинних меха-
нізмів, які чинять прямий чи непрямий вплив на 
даний процес. 

Використання первинних і вторинних меха-
нізмів розвитку корпоративної культури підпри-
ємств є необхідним, а узгоджене та збалансоване 
їх впровадження – доцільним. Невідповідність 
між первинними механізмами, що регламенту-
ють елементи глибинного ступеня корпоративної 
культури, а також вторинними механізмами може 
призвести до її суперечливого сприйняття члена-
ми колективу або до ігнорування ними певних по-
ложень, зіткнення інтересів і виникнення різнома-
нітних конфліктів між співробітниками [2, с. 46].

До первинних слід віднести: мотивацію, сис-
тему менеджменту та цінностей, лідерство та 
стиль поведінки керівника, умови праці. Кожен 
механізм розвитку свідомості персоналу та кор-
поративної культури підприємств займає певно 
місце в загальній структурі механізмів.

Серед вторинних виокремлелено: подолання 
опору змінам, історії, легенди, міфи, композицію 
та структуру машинобудівних підприємств, сис-
тему та принципи діяльності, комунікації.

Принципи і механізми вдосконалення свідо-
мості персоналу та корпоративної культури кри-

ються в основі розробки системи їх розвитку. 
Визначити їх можливо тільки після з’ясування 
ступеня її стійкості та готовності до якісних змін 
відповідно до вимог зовнішнього середовища гос-
подарювання. При цьому розробка механізмів 
розвитку корпоративної культури (і первинних, 
і вторинних факторів) здійснюється з урахуван-
ням загальних принципів у таких сферах, як 
верховенство закону, гуманізація, дотримання 
прав і свобод людини тощо. 

Характеристика загальної картини щодо кор-
поративної культури та підведення її результатів 
проводиться в 4 етапи згідно розробленим положен-
ням. Зокрема, перший етап передбачає підготовку і 
проведення анкетного опитування працівників під-
приємств для виявлення рівня корпоративної куль-
тури. Другий етап передбачає подання експертної 
оцінки стану корпоративної культури підприємств. 
На третьому етапі здійснюється впровадження ал-
горитму розвитку і його послідовна реалізація. На 
четвертому етапі заплановано розподіл профілів 
корпоративної культури.

Етап 1. Це залучення працівників усіх підроз-
ділів до розроблення алгоритму розвитку. Роз-
виток корпоративної культури можливий при 
узгоджених діях керівництва та працівників. 
Працівники повинні вносити свої пропозиції з 
розвитку корпоративної культури. Це може від-
буватись або шляхом опитування працівників, 
або просто як збір рекомендацій на сайті чи у 
письмовому вигляді. Розроблення положень з мо-
тивації участі працівників та менеджерів у роз-
витку корпоративної культури з використанням 
методу мозкового штурму. Для того, щоб пра-
цівники брали активну участь в організаційному 
житті підприємства, необхідно проводити роботи 
із роз’яснення суті корпоративної культури, її 
принципів, необхідності розвитку та вигоди, які 
отримають працівники від участі у процесі роз-
витку. Тому доцільною є організація та прове-
дення робіт інформаційно-агітаційного характеру 

Таблиця 2 
Ступінь впливу зовнішніх і внутрішніх факторів на розвиток свідомості персоналу  

та корпоративної культури підприємств, 2016 р.
Зовнішні чинники Внутрішні чинники

Найменування Питома 
вага, % Найменування Питома 

вага, %
3. Кодекси професійної етики 4,9 6. Авторитет керівника в колективі 13,4
4. Національна культура і менталітет 4,7 5. Стиль управління підприємством 10,5
6. Соціальна сфера 2,8 11. Система мотивації персоналу 7,6
12. Участь підприємства в міжнародному 
співробітництві 2,8 7. Система підбору персоналу 7,6

9. Ділові партнери (постачальники, спожива-
чі, фінансові інститути тощо 1,8 12. Витрати на розвиток корпоративної 

культури 7,5

2. Наукові досягнення в галузі соціології та 
управління 1,8 8. Плинність кадрів підприємства 6,0

5. Економічна ситуація 1,3 1. Кваліфікація персоналу 6,0
10. Засоби масової інформації 1,1 10. Згуртованість колективу 5,2
1. Нормативно-правові акти з регулювання 
трудових взаємин 1,1 9. Сформованість корпоративного типу 

мислення 4,4

8. Політична ситуація 0,9 3. Потенціал підприємства 2,7
7. Інвестиційний клімат в галузі 0,9 4. Організаційно-правова форма 2,3
11. Державне регулювання діяльності під-
приємства 0,7 2. Структура підприємства 1,8

Загалом 24,9 Загалом 75,1
Джерело: розроблено автором
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щодо розвитку корпоративної культури. Ці робо-
ти передбачають проведення тренінгів, семінарів, 
конференцій, створення корпоративного сайту, 
створення корпоративної символіки, проведення 
виставок, корпоративних свят тощо. З допомогою 
цих робіт можна забезпечити поєднання теорії 
та практики розвитку корпоративної культури. 

Проведення цих робіт направлено на розпіз-
нання ступеня участі та роботи, що проводиться 
запрошеними експертами. Вивчати досвід можуть 
як сторонні (незалежні) організації, так і підпри-
ємство, для якого, власне, розробляється алго-
ритм розвитку. Якщо в процесі бере участь саме 
підприємство, то важливо налагодити зв’язок з 
іншими машинобудівними підприємствами, більш 
компетентними в галузі розвитку, а також залу-
чати фахівців з розвитку. Крім того, ці роботи мо-
жуть виконувати тільки незалежні експерти.

Етап 2 Розробка алгоритму розвитку, його 
аргументування та затвердження передбачає 
виконання наступного спектра необхідних робіт. 
Наприклад, це може бути складання плану роз-
витку корпоративної культури для підприємств. 
На специфіку розробки та змісту планів розви-
тку в першу чергу впливає вид корпоративної 
культури. Для того, щоб забезпечити максималь-
ну ефективність корпоративної культури, плани 
можна розробляти навіть для окремих підрозді-
лів підприємства. 

Етап 3. Характеризується впровадженням ал-
горитму розвитку і його послідовною реалізацією. 
У процесі поступової реалізації розвитку корпо-
ративної культури підприємств працівників тре-
ба ознайомити з алгоритмом розвитку, оголосити 
їм перелік необхідних до виконання робіт, термі-
нів їх реалізації та роз’яснити, хто й за що несе 
відповідальність. 

Підприємство має забезпечити сприятли-
ві умови для виконання робіт, спрямованих на 
розвиток свідомості персоналу та корпоративної 
культури. Йдеться про наявність матеріальних, 
фінансових, трудових та інформаційних ресур-
сів. Залежно від планів розвитку корпоративної 
культури підприємства повинні забезпечити не-
обхідною кількістю ресурсів працівників, залуче-
них до розвитку. 

Найбільш значущим етапом розвитку свідо-
мості персоналу та корпоративної культури вва-
жається саме цей етап, заключний, який перед-
бачає реалізацію розроблених планів і дій. Він 
включає в себе такі пункти: 

– встановлення цінностей керівництва і пра-
цівників підприємств. Для гармонійного поєднан-
ня цих цінностей і застосування заходів підви-
щення ефективності діяльності спеціалізовані 
відділи розробляють цілі програми; 

– визначення відповідності між цілями керів-
ництва і працівників; 

– застосування інформаційних методів зо-
внішніх проявів корпоративної культури; 

– соціалізація та інтеграція працівників; 
– забезпечення для активних працівників 

можливість кар’єрного зростання.
Етап 4. Передбачає контроль за впроваджен-

ням і виконанням алгоритму розвитку. В цілому 
етап передбачає проведення оцінювання резуль-

татів впроваджених дій з розвитку корпора-
тивної культури підприємств. На даному етапі 
важливо виявити будь-які відхилення від розро-
бленого алгоритму та негайно усунути їх. 

З економічної точки зору оцінюється вплив 
конкретних показників рівня корпоративної 
культури на продуктивність підприємства. За 
даними моніторингу результатів приймаються 
рішення щодо внесення коригувань у загальній 
схемі розвитку, а також щодо мотивування спів-
робітників. 

У разі неможливості досягнення поставленої 
мети з розвитку свідомості персоналу та корпо-
ративної культури на підприємстві слід пере-
глянути плани її розвитку та внести корективи. 
Важливою перешкодою у розвитку корпоратив-
ної культури є менталітет менеджерів будь-якої 
ланки і те, що в основі реалізації корпоратив-
ної культури лежить зміна підходів в управлінні 
персоналом. Тому прогресивні керівники повинні 
реформувати технології в управлінні на основі 
розвитку корпоративної культури. 

Перевагами планування розвитку свідомості 
персоналу та корпоративної культури є те, що: 

– підприємство може переглядати і змінювати 
плани розвитку корпоративної культури, вихо-
дячи із змін в навколишньому середовищі; 

– залучення працівників до планування та 
можливість підвищення рівня їх свідомості.

Головним негативним моментом даного проце-
су є його безперервність і пов’язані з цим витрати 
часу і коштів. Продовжувати планування дово-
диться на увазі створення сприятливих умов для 
виконання розроблених планів і стратегій розви-
тку корпоративної культури. Потім настає чер-
га організації розвитку корпоративної культури. 
Для успішної організації розвитку корпоратив-
ної культури створюються спеціальні структури, 
узгоджуються дії в цьому напрямку менеджерів 
різних рівнів, відбувається розподіл і координація 
завдань, як того вимагають цілі розвитку корпо-
ративної культури. Організація розвитку корпо-
ративної культури вимагає чіткого визначення 
повноважень менеджерів, розподілу їх обов'язків 
і відповідальності за реалізацію планів.

Висновки з даного дослідження і перспек-
тиви подальшого розвитку. Для ефективного 
планування й організації розвитку свідомості 
персоналу та корпоративної культури на підпри-
ємствах потрібно досягти цілей як підприємства, 
так і працівників. Зробити це можна завдяки 
мотивуванню. Мотивування розвитку рівня сві-
домості персоналу та корпоративної культури 
спонукає працівників до досягнення особистих 
цілей і цілей підприємства на основі створення 
специфічної системи винагород. Для успішної 
мотивації розвитку корпоративної культури на 
підприємствах, спочатку потрібно мотивувати 
працівників. 

Що стосується регулювання розвитку кор-
поративної культури, то це являє собою вид 
управлінської діяльності, покликаний усунути 
виявлені недоліки і відхилення з розвитку кор-
поративної культури. До речі, регулювання мож-
на проводити при виконанні будь-якої з функцій 
розвитку корпоративної культури.
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КОНЦЕПТУАЛЬНЫЕ ПОДХОДЫ К РАЗВИТИЮ СОЗНАТЕЛЬНОСТИ ПЕРСОНАЛА 
И КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ ПРЕДПРИЯТИЯ

Аннотация
Исследованы основные составляющие элементы развития корпоративной культуры. Предложен кон-
цептуальный подход к развитию осознанности персонала и корпоративной культуры на предприятиях. 
Проанализирована степень влияния внешних и внутренних факторов на развитие осознанности пер-
сонала и корпоративной культуры предприятий. Разработан план развития корпоративной культуры 
предприятий, который должен обеспечивать координацию действий по развитию корпоративной куль-
туры и установлена их последовательность. Приведены преимущества и недостатки планирования 
развития осознанности персонала и корпоративной культуры.
Ключевые слова: осознанность персонала, корпоративная культура, предприятие, концептуальный 
подход, механизм.
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CONCEPTUAL APPROACHES TO THE DEVELOPMENT  
OF CONSCIOUS PERSONNEL AND CORPORATE CULTURE IN THE ENTERPRISE

Summary
The basic constituent elements of corporate culture was explored. A conceptual approach to the development 
of the consciousness of staff and corporate culture in enterprises was offered. Analyzed the degree of 
influence of external and internal factors on the development of the consciousness of staff and corporate 
culture of companies. A plan for the development of corporate culture of companies, which should ensure 
the coordination of the development of corporate culture and their sequence was create. The advantages 
and disadvantages of consciousness development planning personnel and corporate culture was offered.
Keywords: consciousness of staff, corporate culture, enterprise, conceptual approach, the mechanism.


