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буде продовжувати розширюватися, а отже, організаціям слід включитися в 
цей процес, щоб підвищити якість своїх функцій з підбору персоналу.
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ФОРМУВАННЯ  РІЗНИХ  ТИПІВ  КОРПОРАТИВНОЇ  
КУЛЬТУРИ  ПІДПРИЄМСТВА 

Розвиток будь-якої організації тісним чином пов’язаний з формуванням 
корпоративної культури, оскільки вона дозволяє працівникам відчути орга-
нізаційну ідентичність, будує внутрішнє глибинне уявлення про організа-
цію, що створює у працівників відчуття надійності самої організації і свого 
положення у ній, формує почуття соціальної захищеності та стабільності, 
стимулює самосвідомість і високу їх відповідальність. 

Залежно від підходу та елементів дослідники використовують різні типо-
логії корпоративної культури. Корпоративна культура, що визначає специ-
фіку виду діяльності дозволяє виділити культуру як культуру взаємовигід-
них угод. За відношенням до часу розрізняють моноактивну, поліактивну і 
реактивну корпоративну культуру. Формування культури на конкуруючих 
цінностях визначає її як кланову, ієрархічну, ринкову й адхократичну. 

Більшість дослідників дотримується думки, що така типологія охоплює 
усі існуючі культури. Вона визначає два виміри: перший відокремлює кри-
терії ефективності організації, другий — за який пов’язує її зі стабільністю, 
порядком і контролем. Обидва виміри припускають використання комплек-
су показників, кожен з яких свідчить про організаційну ефективність і ви-
значає, що саме люди цінують у діяльності організації [1, с. 169]. Ієрархічна 
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культура є такою, яку характеризує акцент на стратегію усередині організації 
і спосіб дій у стабільному навколишньому середовищі; ринкова — тип органі-
зації, що орієнтована на зовнішнє оточення; кланова культура відрізняється 
прийняттям усіма працівниками цінностей і цілей організації, згуртовані-
стю, співучастю, індивідуальністю і відчуттям організації як єдиного цілого; 
адхократична визначається як тимчасова, спеціалізована, динамічна органі-
заційна одиниця, головна метою якої є посилення адаптивності, забезпечен-
ня гнучкості організації і творчий підхід працівників до справи в ситуаціях 
непевності і перевантаженості інформацією. 

Частіше застосовуються змішані типи корпоративних культур особли-
вості яких формуються через особистий вплив першої особи організації. Для 
досягнення ефективності у вирішенні управлінських завдань перша особа 
повинна обрати модель поведінки адекватній культурі організації. Культури 
є породженням лідерів, які нав’язують групі свої власні цінності та уявлення. 

В цілому корпоративна культура проявляється через цінності, норми і пра-
вила поведінки, які впливають на конкретну поведінку окремих груп і індиві-
дів. Кожна успішно діюча організація має чітко визначену систему цінностей, 
які відтворюються у її стратегії та прийнятих рішеннях. Породжується вона 
усередині організації через культуру взаємовідносин персоналу різних рівнів 
між собою і з керівництвом, ставлення керівництва до підлеглих, визнання 
організацією їхніх заслуг і заохочення за досягнення. Основу її складають 
погляди та базові цінності, що розділяються членами організації і визнача-
ють стиль поведінки, спілкування тощо. Таким чином відбувається процес 
формування культури організації, а корпоративна культура постає продук-
том творчості людини як суб’єкта організації. В літературі визначають, що 
корпоративна культура  може застосовуватися до будь-якої організації.

Корпоративна культура розглядається як інструментарій поглиблення 
розуміння особливостей поведінки людей у господарській організації що, 
сприяє підвищенню ефективності управління головним чинником діяль-
ності організації — персоналом. Найбільш стійкий, сильний і специфічний 
вплив на місію організації незалежно від того, що організація собою пред-
ставляє, вчиняють інтереси власників, працівників і споживачів. Проте ке-
рованою із названих є лише група працівників, яких ми вважаємо найбільш 
впливовою на діяльність і культуру організації [2, с. 88]. 

Культура розглядається як одна з підсистем, що виконує функції адапта-
ції організації до навколишнього середовища та ідентифікації її співробіт-
ників. У цьому сенсі корпоративна культура являє собою сукупність пово-
джень, символів, ритуалів і міфів, які відповідають цінностям, притаманним 
підприємству. Корпоративна культура розглядається як чинник, який може 
бути використаний для максимізації ефективності діяльності організації, 
зміцнення її цілісності, покращення механізмів соціальної згуртованості 
працівників, підвищення їх продуктивності і мотивації праці. Згідно фено-
менологічного підходу, корпоративна культура розуміється і аналізується 
через інтерпретацію її проявів і трактує корпоративну культуру як визначен-
ня суті організації [3]. 
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Корпоративна культура є певним структурним елементом у системі таких 
ієрархічних рівнів [4, с. 743]:

1) макрорівень: рівень світової культури — загальнолюдські цінності та 
норми, актуальні для більшості культур світу;

2) мезорівень:
–	 рівень національної культури — особливості історичного розвитку, 

традиційні та релігійні цінності й норми, актуальні для конкретного 
суспільства; 

–	 рівень регіональної культури — культурні особливості, які залежать від 
певних умов історичного розвитку, етнонаціонального складу населен-
ня, рівня урбанізації; цей рівень може включати не тільки великі регіо-
ни, але й культурну специфіку великих населених пунктів; 

3) мікрорівень:
–	 організаційний рівень — рівень корпоративної культури окремого 

підприємства, на якому під впливом цінностей і норм інших культур-
них рівнів формується система корпоративних цінностей та внутріш-
ньо-організаційних взаємодій між членами підприємства та взаємодій 
із зовнішнім середовищем;

–	 рівень групової культури — культурні особливості невеликих соціаль-
них груп;

–	 рівень особистісної культури, ціннісні орієнтації, моральні норми, пе-
реконання окремої особистості. 

Певне уявлення щодо специфіки співвідношення сучасної української 
культури взагалі та культури підприємства зокрема дають результати ши-
рокомасштабного дослідження підрозділів великої корпорації IBM за мето-
дикою нідерландського вченого Г. Хофстеде. Показники дослідження мали 
інтегральний і глибинно-психологічний характер: аналізуючи менталітет 
різних етнічних груп, вони відбивали світоглядний і національний рівні 
корпоративної культури. Це поклало початок етнометричному підходу, за 
якого базовим чинником корпоративної культури виступає національна 
культура.

У зв’язку з цим Г. Хофстеде запропонував такі характеристики для ви-
вчення зазначеного чинника [2, c. 87]:

1) індивідуалізм/колективізм, за допомогою яких описується характер 
взаємозв’язку індивіда з суспільством; 

2) мужність/жіночність, тобто домінування у різних типах суспільств чо-
ловічих або жіночих цінностей; 

3) дистанція влади — ступінь нерівності, мала чи велика дистанція до вла-
ди в суспільстві, а також характер централізації влади й стиль керівництва; 

4) неприйняття невизначеності, яка пов’язана з невідомістю майбутнього 
та безповоротністю минулого; у суспільствах зі слабким ступенем неприй-
няття індивіди готуються до невизначеності й намагаються ослабити її тиск; 
суспільства із сильним ступенем неприйняття намагаються контролювати 
майбутнє, забезпечити безпеку та мінімізувати ризики за допомогою техно-
логій, законів, експертних оцінок та релігії; 
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5) довгострокова орієнтація — здатність суспільства до прагматизму та 
орієнтація на майбутнє, на противагу традиціоналізму.

Необхідно підкреслити, що корпоративна культура українських підпри-
ємств відзначається особливою специфікою, яку необхідно враховувати під 
час накладання західних теоретичних схем управління на українську дій-
сність. Сліпе впровадження іноземних норм і методів може призвести до не-
бажаних наслідків, тому що певні управлінські технології не завжди прижи-
ваються на чужорідному ґрунті, тому під час запозичення іноземного досвіду 
та його впровадження в життєдіяльність окремих підприємств важливо ро-
зуміти, що адаптувати такий досвід можна лише з урахуванням особливос-
тей національної культури, а також слід діяти ситуативно та брати до уваги 
всі можливі чинники.
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