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ОСМИСЛЕННЯ СУТНОСТІ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ  
ПІДПРИЄМСТВА ЯК СПЕЦИФІЧНОГО ІНСТРУМЕНТУ  

ТА ІНТЕГРОВАНОГО ОБ’ЄКТУ УПРАВЛІННЯ 
 

ОСМЫСЛЕНИЕ СУЩНОСТИ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ 
ПРЕДПРИЯТИЯ КАК СПЕЦИФИЧЕСКОГО ИНСТРУМЕНТА  

И ИНТЕГРИРОВАННОГО ОБЪЕКТА УПРАВЛЕНИЯ 
 

COMPREHENSION OF ESSENCE OF THE ENTERPRISE’S 
ORGANIZATIONAL CULTURE AS SPECIFIC TOOL  

AND THE INTEGRATED OBJECT OF MANAGEMENT 
 
 

Досліджено сутність поняття організаційна культура та узагальнено підходи що-
до його тлумачення. Систематизовано підходи вітчизняних і зарубіжних учених до 
виділення рівнів (глибинних, структурних, ієрархічних) організаційної культури. 
Представлено основні фактори зовнішнього та внутрішнього впливу на організа-
ційну культуру підприємства. Досліджено підходи до розмежування та співвідно-
шення категорій організаційна та корпоративна культура. 
 
Исследована сущность понятия организационная культура и обобщены подходы от-
носительно его толкования. Систематизированы подходы отечественных и зарубе-
жных ученых к выделению уровней (глубинных, структурных, иерархических) органи-
зационной культуры. Представлены основные факторы внешнего и внутреннего 
влияния на организационную культуру предприятия. Исследованы подходы к разгра-
ничению и соотношению категорий организационная и корпоративная культура. 
 
The organizational culture belongs to category of the concepts having various options of 
definition therefore it can be considered as a peculiar ideology, the specific tool and at the 
same time integrated object of management. The purpose of this publication is the profound 
judgment of essence of organizational culture and synthesis of approaches to its treatment, 
at allocation of its levels and factors of determination, a ratio with other categories.  
After the analysis of works of foreign and domestic scientists authors of article 
established that the basis of organizational culture needs to be considered values of staff 
of the enterprise. The organizational culture is formed on the basis of relationship and 
interrelation between workers and the management, workers among themselves, the 
enterprise in general and environment on the basis of valuable model. Authors 
systematized approaches of domestic and foreign scientists to allocation of levels (deep, 
structural, hierarchical) organizational culture. Also authors presented major factors of 
external and internal influence on organizational culture of the enterprise, investigated 
approaches to differentiation and a ratio of concepts organizational and corporate culture. 
A conclusion of the conducted research is that authors finally confirmed absence of the 
uniform basic concept or understanding of organizational culture. Each direction or 
approach to judgment of essence of the nature and the content of organizational culture as 
the phenomena has own criteria and justification therefore has the right for existence. 
 
Ключові слова. Культура управління, організаційна культура підприємства, рівні 
організаційної культури, зовнішні та внутрішні фактори детермінації організаційної 
культури, корпоративна культура. 
Ключевые слова. Культура управления, организационная культура предприятия, 
уровни организационной культуры, внешние и внутренние факторы детерминации 
организационной культуры, корпоративная культура. 
 
Keywords. Management culture, enterprise’s organizational culture, levels of 
organizational culture, external and internal factors of determination of organizational 
culture, corporate culture. 

 
Вступ. Організаційна культура, як і культура цивілізації, формується в про-

цесі сумісної діяльності працівників підприємства. Вона проектується і створю-
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ється робітниками підприємства та багато в чому визначає ефективність його 
діяльності. Тому, якщо ми в економічних (стійке зростання прибутку; скоро-
чення витрат за рахунок впровадження ініціатив співробітників; реалізація про-
ектів), виробничих (зростання продуктивності праці; підвищення якості вироб-
ництва; збільшення кількості інновацій), управлінських (єдність цілей; 
зближення корпоративних і особистих цілей; скорочення часу на реалізацію 
прийнятих рішень), соціально-психологічних (відсутність конфліктів; лояль-
ність персоналу; високий рівень задоволеності працею) та індивідуальних (роз-
ширення зони відповідальності; відсутність стресу, міцне здоров’я) аспектах 
спостерігаємо позитивний результат — це свідчить, що організаційна культура 
дійсно ефективна. 

Теоретико-методологічну базу дослідження організаційної культури підпри-
ємства складають праці таких вітчизняних і зарубіжних учених, як: Е. Шейн, К. 
Камерон, Р. Куїнн, Р. Дафт, Т. Соломанідіна, В. Компанієць, О. Слінкова, О. 
Тихомирова, Г. Захарчин, Я. Слабко, Т. Кицак, Ю. Єрмолов, О. Родіонова та ін. 

Постановка завдання. Організаційна культура належить до категорії по-
нять, що мають різні варіанти визначення, тому її можна розглядати як своєрід-
ну ідеологію, специфічний інструмент і, водночас, інтегрований об’єкт управ-
ління, а також як вагомий фактор конкурентних переваг і важливу компоненту 
нематеріальних активів, що формує інтелектуальний капітал підприємства і до-
дає вартості його гудвілу. Тому метою даної публікації є глибоке осмислення 
сутності поняття «організаційна культура» та узагальнення підходів щодо його 
тлумачення різними авторами, а також підходів щодо виділення рівнів і факто-
рів детермінації організаційної культури і її співвідношення з іншими категорі-
ями. 

Результати дослідження. Організаційна культура — це багатоаспектне 
явище, яке досліджували мислителі різних наукових сфер і шкіл упродовж не 
одного століття. Осмислення сутності, змісту, природи, структури, функцій та 
особливостей організаційної культури і на початку XXI століття не втрачає сво-
єї актуальності. За довгі роки дослідження цього явища накопичилася значна 
кількість його тлумачень, що дало змогу деяким авторам виконати системати-
зацію їх за певними ознаками. 

Узагальнюючи різні міркування щодо трактування організаційної культури, 
наприклад, О. Тихомирова [1, с. 11] виділяє такі підходи: 1) поняття-
характеристики діяльності організації та її членів; 2) поняття, що містять пере-
лік елементів організаційної культури (просто перераховування набору компо-
нент, що входять до організаційної культури, а також поняття, що відобража-
ють вплив даних компонент на організацію); 3) поняття, що трактують 
організаційну культуру як цілісну категорію. 

Г. Захарчин [2, с. 17] пропонує іншу класифікацію, в якій виокремлює два 
концептуальні підходи в поглядах на сутність організаційної культури: 1) кон-
курентний (організаційна культура як внутрішній фактор конкурентних переваг 
підприємства); 2) ресурсний (організаційна культура як особливий ресурс, здат-
ний впливати на ефективність діяльності підприємства).  

В. Компанієць у своїй праці [3, c. 214—216] вирізняє три підходи: 1) сутнісне 
розуміння організаційної культури; 2) структурне розуміння організаційної ку-
льтури; 3) за характером впливу елементів культури на організацію. 
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Наскільки різноманітними не були б усі існуючі визначення даного поняття, 
але переважна більшість науковців сходяться на думці, що основою організа-
ційної культури необхідно вважати цінності колективу підприємства. Цінності є 
своєрідним орієнтиром для працівників і підприємства в цілому в процесі їх ді-
яльності, прийняття рішень і т. д. Тому, головною метою організаційної культу-
ри є формування взаємовідносин і взаємозв’язку між працівниками та керівниц-
твом, працівниками між собою, підприємства в цілому та зовнішнім 
середовищем на підставі ціннісної моделі. Отже, процес змін в організаційній 
культурі насамперед ініціюється зміною ціннісних орієнтацій працівників, а на-
прямок даних змін задається ціннісною домінантою. 

У нашому дослідженні ми приймаємо, що організаційна культура — це «уні-
кальний, єдиний, багатовимірний простір організації, що включає в себе духов-
но-моральні, соціально-психологічні, економічні та адміністративно-правові 
координати, у межах якого відбувається життєдіяльність організації та діяль-
ність її працівників» [3, с.80]. 

Доволі різними є і підходи вітчизняних і зарубіжних науковців до виділення 
рівнів (глибинних, структурних, ієрархічних) організаційної культури (рис. 1). 

 

 

Рис. 1. Підходи до визначення рівнів організаційної культури 

Джерело: авторське опрацювання на підставі [1, 4, 5].  

Як видно з рис. 1, глибинний і поверхневий рівні, за Е. Шейном, чинять вза-
ємний вплив і проявляються на підповерхневому рівні. Ієрархічні та структурні 
рівні мають зростаючий вплив, що головним чином породжується з культури 
індивіда (персональна культура). 

Структурними складовими організаційної культури є: цінності підприємства, 
знання його працівників, внутрішні та зовнішні комунікації і зв’язки, цілі підп-
риємства, культура трудового, виробничого та інших процесів. 
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Фактори зовнішнього та внутрішнього впливу на організаційну культуру пі-
дприємства, визначені на основі авторського аналізу, представлено на рис. 2. 

 

 

Рис. 2. Фактори зовнішнього та внутрішнього впливу  
на організаційну культуру підприємства 

Джерело: авторське опрацювання на підставі [1—5]. 

Як ми бачимо з рис. 2, формування та зміна організаційної культури відбува-
ється під впливом багатьох факторів. Серед факторів внутрішнього впливу зна-
чне місце займають стиль керівництва, система заохочення, оцінки та відбору 
кадрів, система комунікацій та організаційні процедури і правила. Зовнішній 
вплив на організаційну культуру значною мірою залежить від культури всіх ко-
нтрагентів і партнерів підприємства. 

Останнім часом спостерігається активізація наукового інтересу дослідників 
до дискусійних питань розмежування та співвідношення понять організаційна 
та корпоративна культура. На увагу заслуговують роботи І. Нємцевої та 
В. Савельєвої, які виділяють такі підходи до розмежування понять корпоратив-
на й організаційна культура (рис. 3). 
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Рис. 3. Підходи до розмежування понять корпоративна та організаційна культура 

Джерело: складено на основі [6, 7]. 

Як видно з рис. 3, у першому підході організаційна культура ототожнюється 
із корпоративною культурою. Це виявляється у частому змішуванні даних по-
нять на практиці через вживання їх у якості синонімів. Таким чином, організа-
ційна культура розуміється як єдина культура, яку розділяють більшість пра-
цівників корпорації, а отже вона є корпоративною. У рамках другого підходу 
корпоративна культура розглядається як частина організаційної культури, яка 
вважається універсальнішим поняттям і може розповсюджуватися не лише на 
корпорації, а й на маленькі фірми, некомерційні об’єднання та організа-
ції.Третій підхід визнає приналежність організаційної культури до корпоратив-
ної у якості її складової, виходячи із етимології слова «корпоратив» (загально-
професійні особливості на рівні цінностей певної сфери діяльності), що вклю-
чає ширші норми і цінності, ніж задекларовані або прийняті в організації. Осно-
вою четвертого підходу є визнання організаційної та корпоративної культур рі-
зними феноменами, що мають деякі перетини у своїх елементах, маючи загальні 
артефакти, базові уявлення й організаційні цінності, але при цьому залишають-
ся самостійними. 

Продовжуючи дослідження співвідношення категорій організаційна та кор-
поративна культура авторами, на основі аналізу праць вітчизняних і зарубіжних 
учених, автором зіставлено перелік найпоширеніших і не менш суперечливих 
визначень даних понять (рис. 4). 

 



222 

 

Рис.4. Визначення понять корпоративна та організаційна культура 

Джерело: авторське опрацювання на підставі [1, 8—10]. 

Виходячи з рис. 4, ми не можемо погодитися з думкою авторів [1, 8, 9], які 
вважають корпоративну культуру надбанням суто комерційних організацій. На 
нашу думку, доцільніше вважати її цільовою організаційною культурою, яка 
формується не стихійно, і не лише за ініціативою керівника, як зазначає 
Ю. Єрмолов [10], а завдяки свідомим цілеспрямованим командним зусиллям 
всього колективу підприємства. 

Висновки.Отже, аналізуючи наукові здобутки вітчизняних і зарубіжних до-
слідників можна остаточно підтвердити відсутність єдиної базової концепції 
або розуміння організаційної культури. Кожний напрям або підхід до осмис-
лення сутності природи і змісту організаційної культури має свої власні крите-
рії та обґрунтування, тому має право на існування. 

Перспективами подальших досліджень авторів повинні стати пошук дієвих 
методів управління організаційною культурою та розробка комплексної систе-
ми показників щодо оцінки його результативності. 
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ВПЛИВ ЛЮДСЬКОГО ФАКТОРА НА РЕЗУЛЬТАТИВНІСТЬ  

ПРОЦЕСУ КОРПОРАТИВНОЇ КОНСОЛІДАЦІЇ  
В УМОВАХ СУЧАСНИХ ГЛОБАЛЬНИХ ТРАНСФОРМАЦІЙ 

 
ВЛИЯНИЕ ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО ФАКТОРА  

НА РЕЗУЛЬТАТИВНОСТЬ ПРОЦЕССА КОРПОРАТИВНОЙ  
КОНСОЛИДАЦИИ В УСЛОВИЯХ СОВРЕМЕННЫХ  

ГЛОБАЛЬНЫХ ТРАНСФОРМАЦИЙ 
 

INFLUENCE OF HUMAN FACTOR ON EFFECTIVENESS  
OF PROCESS OF CORPORATE CONSOLIDATION  

IN THE CONDITIONS OF MODERN GLOBAL TRANSFORMATIONS 
 

Проведено аналіз впливу та ролі людського факторукомпаній у процесі здійснення 
ними змін організаційно-соціального характеру, зокрема міжнародної корпоратив-
ної консолідації. Запропоновано потенційні напрямки оптимізації управління ним у 
контексті інтеграційного процесу бізнес-структур. Також запропоновано основні 
методи та принципи подолання спротиву персоналу організаційним змінам. 
 
Проведен анализ влияния и роли человеческого факторакомпаний в процессе осу-
ществления ими изменений организационно-социального характера, в частности 
международной корпоративной консолидации. Предложены потенциальные напра-
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