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ПІДХОДИ ДО ОЦІНКИ ВПЛИВУ  
КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ  

НА ЕФЕКТИВНІСТЬ МІЖНАРОДНОЇ 
ДІЯЛЬНОСТІ КОМПАНІЇ

Освіта у ХХІ столітті: шляхи розвитку, вип. 3, 2012, 143–147

Зважаючи на нові реалії, сучас-
ні умови функціонування вимагають 
від підприємства внутрішньої консо-
лідації, мобілізації ресурсів. Залежно 
від “стартових” можливостей, готов-
ності до адаптації та постійного само-
вдосконалення, зрілості концепцій і 
моделей подальшого розвитку, фор-
муються групи підприємств з різним 
ступенем успішності: від визнаних 
лідерів до аутсайдерів.

Для визначення зв’язку корпо-
ративної культури та ефективності 
діяльності підприємства необхідно 
врахувати підходи, що визначають 
специфіку впливу корпоративної 
культури: “феноменологічний” (куль-
тура не може бути джерелом під-
вищення ефективності організації) 
та “прагматичний” (корпоративна 
культура безпосередньо впливає на 
ефективність діяльності організації) 
[1]. У феноменологічному підході 
(С. Щербина, С. Роббінс, Е. Огбон-
на) науковці визначають корпора-
тивну культуру як дескриптивне, 
тобто описове положення, яке лише 
відображає стосунки в організації 

між співробітниками, а також висту-
пає дещо уніфікованим сприйняттям 
окремих процесів в організації. При-
хильники такого підходу вважають, 
що на корпоративну культуру не-
можливий безпосередній вплив з ме-
тою змін, та, відповідно, вона неспро-
можна впливати на ефективність ді-
яльності організації і бути фактором 
конкурентоспроможності. 

Корпоративна культура в цьому 
випадку включає в собі головні при-
пущення та судження, які відобра-
жають цінності, напрями діяльності 
та цілі організації. Вона “розпові-
дає” робітникам, яким чином мають 
відбуватися процеси в межах орга-
нізації [2, 450]. Слід зазначити, що 
за цим підходом вплив на корпора-
тивну культуру призводить до непе-
редбачуваних наслідків, але ламати 
та створювати нову корпоративну 
культуру теж не вихід із ситуації. 
Такі протиріччя вищезазначеної точ-
ки зору призвели до того, що біль-
шість науковців як національних, так 
і зарубіжних, звертається до прагма-
тичного підходу, оскільки він є менш 
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трудомістким та більш зрозумілим і 
закономірним.

Прихильники раціонально-праг-
матичного підходу (Е. Шейн, Р. Дафт, 
А. Капітонов, В. Співак, С. Кукура,  
Д. Денісон та ін.) проголошують те, 
що корпоративна культура безпосе-
редньо визначає діяльність компанії 
та її ефективність, а також має пряме 
відношення до подій навколишньо-
го середовища, яке постійно впливає 
на функціонування організації. Як і 
прихильники прагматичного підходу 
[3; 4], вважаємо, що головною ме-
тою процесу розвитку корпоратив-
ної культури на підприємстві є забез-
печення її прибутковості за рахунок 
удосконалення процесу управлін-
ня робітниками, а саме налагоджен-
ня лояльного ставлення співробітни-
ків до керівництва й прийнятих ними 
рішень. При цьому топ-менеджмент 
розуміє, що такі дії приведуть до мак-
симізації ефективності виробничого 
менеджменту й діяльності підприєм-
ства в цілому.

Але як і будь-яке явище у при-
роді, корпоративна культура може 
справляти як позитивний, так і не-
гативний вплив. Так, наприклад, до-
сить відомим є факт, що саме силь-
на корпоративна культура допомагає 
створити відповідний клімат в орга-
нізації, щоб відповідати зовнішнім 
реаліям. Т. Діл зазначає, що силь-
на корпоративна культура допома-
гає співробітникам об’єднуватися, 
ототожнюючи себе з компанією, та 
спільно прагнути до досягнення ор-
ганізаційних цілей [5, 141]. 

Корпоративна культура як на  
початку, так і в процесі розвитку  
підприємства впливає на ключо-
ві функції та концепції управлін-

ня, водночас менеджмент компа-
ній може впливати на корпоративну 
культуру, розвиваючи та змінюючи 
її. У сучасній компанії такий процес 
впливу здійснюється за допомогою 
обраних стратегій і методів управлін-
ня людськими ресурсами, які є час-
тиною загальної стратегії компанії. 
Процес управління людськими ре-
сурсами являє собою особливий вид 
діяльності, що полягає в забезпечен-
ні досягнення організацією своїх ці-
лей за рахунок регулювання і роз- 
витку організаційної поведінки пер-
соналу в напрямі його максимальної 
відповідності місії компанії та стра-
тегії її соціально-економічного роз-
витку [6, 33].

Корпоративна культура, являючи 
собою “переважну філософію віднос-
но того, що найкраще дасть можли-
вість досягти організаційних цілей” 
[7, 370], повинна бути конгруентною 
зі стратегією. Нерозривному зв’язку 
корпоративної культури, стратегії 
та, відповідно, місії приділяли ува-
гу як іноземні Д. Аакер, Дж. Коллінз,  
А. Томпсон, Р. Каплан, І. Грошев,  
Т. Соломанідіна, так і вітчизняні вче-
ні – В. Василенко, В. Воронкова,  
В. Нємцов, О. Грішнова, В. Понома-
ренко та ін. Слід зазначити, що за-
вдання стратегії компанії полягає в 
тому, щоб встановити, як саме орга-
нізація скористається своїми ресур-
сами в межах навколишнього сере-
довища, досягне своїх довгостроко-
вих цілей і як організує себе, щоб 
упровадити цю стратегію [4, 27; 3]. 

Цілі й засоби їх досягнення, за-
кладені у стратегії фірми [5], можуть 
збігатись або вступати в протиріччя 
з постулатами корпоративної куль-
тури. У даному випадку реалізація  
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наміченої стратегії істотно ускладню-
ється, тоді як взаємна відповідність 
стратегії і культури компанії, що спо-
нукає співробітників використовува-
ти весь свій потенціал у корпоратив-
них інтересах, здатна набагато збіль-
шити ефективність реалізації обраної 
стратегії. Загалом стратегічна пози-
ція, або “обличчя” стратегії, тобто те, 
що компанія бажає, щоб бачили по-
купці, робітники і партнери, включає 
в себе такі позиції, як: стратегічне по-
зиціонування, відмінність від конку-
рентів; релевантність для покупців, 
спрямування та стимулювання стра-
тегічної ініціативи, визначення кому-
нікативної програми, демонстрація 
цінностей і культури організації, на 
що, зокрема, вказує Д. Аакер [8, 317].

Під час розгляду зазначеної  
проблематики необхідно врахува-
ти підхід Дж. Коллінза, який розгля-
дав безпосередній вплив бачення на 
стратегію. Для розуміння поняття ба-
чення необхідно звернутись до моде-
лі Коллінза-Порраса [9, 66], за якою 
бачення складається з трьох осно-
вних складових, що поступово впли-
вають одна на одну і формують голо-
вне бачення організації, яке визна-
чає стратегію і тактику діяльності. 
Спочатку розглядаються цінності та  
переконання (система принципів,  
філософія бізнесу і життя), що впли-
вають на призначення (основна  
причина існування компанії), яке 
безпосередньо формує місію. Із за-
значеного можна зробити висно-
вок, що саме корпоративна культура, 
елементами якої є цінності та місія, 
впливає на стратегію компанії. 

Як тільки стратегія визначена, ме-
неджери, що займаються її впрова-
дженням, повинні “піклуватись” при-

веденням корпоративної культури в 
сувору відповідність з обраною стра-
тегією та надалі утримувати її в тако-
му стані [10, 525]. Саме на розробни-
ках лежить відповідальність за вибір 
такої стратегії фірми, яка б не супе-
речила особливостям та невід’ємним 
складовим корпоративної культури. 

Слід зауважити, що успіх міжна-
родної діяльності компанії залежить 
від рівня її конкурентоспроможнос-
ті, яка являє собою рівень компе-
тенції компанії відносно зарубіжних 
підприємств-конкурентів у накопи-
ченні та використанні виробничо-
го потенціалу певної спрямованос-
ті, а також його окремих складових: 
технологій, ресурсів, менеджменту 
(особливо — стратегічного плануван-
ня), навичок і знань персоналу тощо, 
що відображається в таких результу-
ючих показниках, як якість продук-
ції, прибутковість, продуктивність 
тощо. Неврахування значення кон-
куренції негативно відбилось на по-
чатковому етапі діяльності, зокрема, 
українських підприємців не тільки 
на внутрішньому, а й на зовнішньо-
му ринку. Відсутність національного 
механізму регулювання конкурен-
ції призвела до низьких соціально-
економічних умов підвищення на-
ціональної конкурентоспроможнос-
ті на світовій арені. Нині дослідни-
ки, такі як Г. Хемел, К. Прахалад,  
Г. Фідельман, Ю. Адлер, О. Кицак,  
Б. Шпотов, Е. Рюлі, виділяють зрос-
таюче значення не тільки економіч-
них та фінансових чинників, а й люд-
ського фактора, зокрема корпоратив-
ної культури та рівня інноваційності.

По-перше, слід розглянути фак-
тори конкурентних переваг міжна-
родної компанії. Як і будь-які інші 
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закономірні елементи, вони поді-
ляються на зовнішні та внутрішні.  
Р. Фатхутдінов [11] поділяє внутріш-
ні чинники конкурентної переваги 
на такі види: 1) структурні, утворе-
ні ще на етапі проектування організа-
ції (місія, виробнича та корпоратив-
на структура); 2) ресурсні (доступ до 
якісної та дешевої сировини, поста-
чальники); 3) техніко-технологічні 
(обладнання і технології, базові ін-
новації); 4) управлінські (наявність 
системи управління якістю, менедж-
мент); 5) ринкові (ексклюзивність 
основних маркетингових складових, 
доступ до ринків та каналів розподі-
лення); 6) ефективності (прибутко-
вість та фінансова стійкість компа-
нії).

Ураховуючи розвиток ринкової 
економіки і глобальних конкурент-
них процесів, головну роль у кон-
куренції починають відігравати так  
звані м’які фактори конкурентоспро-
можності, фактори інституціональ-
ного характеру, пов’язані зі стосун-
ками між людьми. Поряд з інфор-
маційними або інтелектуальними  
ресурсами особливу роль відводять 
поняттю інноваційності як важливо-
му чиннику підвищення конкуренто-
спроможності, яка у поєднанні з інте-
лектуальними чинниками безумовно 
переважатиме над іншими. Саме гар-
монійне поєднання всіх факторів 
буде підґрунтям повної конкурент-
ної переваги компанії на міжнарод-
ному ринку. Все це разом є інноваці-
єю в розвитку підприємства. Власне 
сам термін “інновація” інтерпрету-
ється як перетворення потенційного 
науково-технічного прогресу в реаль-
ний, який втілюється в нових про-
дуктах і технологіях. 

Слід зазначити, що інноваційність 
у поєднанні з іншими нематеріаль-
ними ресурсами сприяє досягненню 
компанією найвищого рівня розвит-
ку під час реалізації нових міжнарод-
них проектів, освоєнню нових зару-
біжних ринків збуту та здобуттю пе-
ремоги у конкурентній боротьбі в 
умовах глобалізації бізнесу. 

Розвиток інформаційних техно-
логій [7] істотно трансформував кон-
курентне середовище, посилив кон-
куренцію, перетворив інформацію в 
провідний ресурс конкурентоспро-
можності. Це не тільки володіння 
знаннями та досвідом, а це ще й сис-
тема взаємодії між співробітника-
ми, на основі якої відбувається об-
мін і передача, поява нових знань та 
зв’язок із зовнішнім середовищем. 

Таким чином, з огляду на необхід-
ність більш комплексного визначен-
ня закономірностей розвитку страте-
гії та корпоративної культури  в умо-
вах інтернаціоналізації бізнесу, необ-
хідно провести моделювання проце-
су взаємозв’язку типу корпоративної 
культури, етапів життєвого циклу та 
корпоративних стратегій.
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