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ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ ТА ЇЇ ВПЛИВ
НА ТРУДОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ УКРАЇНСЬКИХ ПІДПРИЄМСТВ

Вступ: З метою забезпечення додаткових конкурентних переваг у досягненні лідируючих по-
зицій власники вітчизняних підприємств все більше уваги приділяють питанням, пов’язаним з трудо-
вим потенціалом. Особливого значення набуває корпоративна культура як чинник впливу на ефектив-
ність використання трудового потенціалу. Мета: Дослідити сутність терміна «корпоративна культура»
та обґрунтувати її вплив на ефективність використання трудового потенціалу українських підприємств.
Методи: логічного і порівняльного аналізу, метод групування. Результати: Виявлено сутність поняття
«корпоративна культура» у різних дослідженнях, порівняльний аналіз корпоративних культур економі-
чно розвинених країн світу та країн Східної Європи. Розроблена схема впливу корпоративної культури
на ефективність використання трудового потенціалу підприємства. Висновки: Запропоновані шляхи
формування трудового потенціалу організації за рахунок впровадження корпоративної культури до-
зволять забезпечити підвищення рівня конкурентоспроможності підприємства.

Ключові слова: корпоративна культура, організаційна культура, трудовий потенціал, ефекти-
вність використання.
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ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ КОРПОРАТИВНОЙ КУЛЬТУРЫ И ЕЕ ВЛИЯНИЕ
НА ТРУДОВОЙ ПОТЕНЦИАЛ УКРАИНСКИХ ПРЕДПРИЯТИЙ

Введение: С целью обеспечения дополнительных конкурентных преимуществ в достижении
лидирующих позиций владельцы отечественных предприятий все больше внимания уделяют вопро-
сам, связанным с трудовым потенциалом. Особое значение приобретает корпоративная культура, как
фактор влияния на эффективность использования трудового потенциала. Цель: Исследовать сущ-
ность термина «корпоративная культура» и обосновать ее влияние на эффективность использования
трудового потенциала украинских предприятий. Методы: логического и сравнительного анализа,
метод группирования. Результаты: Определена сущность понятия «корпоративная культура» в раз-
ных исследованиях, сравнительный анализ корпоративных культур экономически развитых стран
мира и стран Восточной Европы. Разработана схема влияния корпоративной культуры на эффектив-
ность использования трудового потенциала предприятия. Выводы: Предложены пути формирования
трудового потенциала организации за счет внедрения корпоративной культуры позволят обеспечить
повышение уровня конкурентоспособности предприятий.

Ключевые слова: корпоративная культура, организационная культура, трудовой потенциал,
эффективность использования.
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THEORETICAL ASPECTS OF THE CORPORATE CULTURE AND ITS IMPACT
ON THE UKRANIAN ENTERPRISES LABOUR POTENTIAL

Introduction: The owners of the domestic enterprises pay more and more attention to the questions
connected with the labour potential with the purpose to provide additional competitive advantages in the
leading position achievement. Herewith, the corporate culture gets a particular meaning, as an impact factor
on the labour potential usage efficiency. Purpose: To study the essence of the term “corporate culture” and
to justify its impact on the labour potential usage efficiency of the Ukrainian enterprises. Methods: method of
the logical and comparative analysis, grouping method. Results: The analysis of the “corporate culture”

 Коваленко Н. В. – доктор економічних наук, доцент, завідуюча кафедрою економіки та управління
Донбаського державного технічного університету, м. Алчевск, Луганська обл., Україна.

Мова О. В. – здобувач кафедри економіки та управління Донбаського державного технічного універ-
ситету, м. Алчевск, Луганська обл., Україна.

Kovalenko N. V. – Doctor of economic sciences, associate professor, head of the Department of economics
and management, Donbass state Technical University, Alchevsk, Luhansk region, Ukraine.

Mova O. V. – Degree applicant of the Department of economics and management, Donbass state Techni-
cal University, Alchevsk, Luhansk region, Ukraine.  mova_dondtu@mail.ru



Економіка Менеджмент Підприємництво, № 25 (ІI) / 2013104

concept essence in the different researches, the corporate cultures comparative analysis of the world eco-
nomically developed countries and the Eastern Europe countries have been made. The scheme of the cor-
porate culture influence on the enterprise labour potential usage efficiency has been developed. Conclu-
sion: The ways of the organization labour potential formation at the expense of the corporate culture intro-
duction permit to provide the enhancement of the enterprise competitiveness level have been suggested.

Key words: corporate culture, organization culture, labour potential, usage efficiency.

Постановка проблеми. В наш час важливою умовою ефективного госпо-
дарювання вітчизняних підприємств є пошук результативних методів управлінсь-
кого впливу на трудовий потенціал. Одним із важливих інструментів такого впливу
є корпоративна культура. Про це свідчать успіхи великої кількості підприємств
різних країн світу, які декларують основні норми, принципи, постулати та правила
корпоративної культури.

Незважаючи на значну вагу такого чинника, в Україні корпоративна культу-
ра найчастіше залишається поза увагою керівників підприємств: фактично відсут-
ні фахівці з питань формування та розвитку корпоративної культури, відсутні ме-
ханізми розповсюдження передового досвіду у цій сфері. Здебільшого така ситу-
ація склалася через нерозуміння та неусвідомлення власниками підприємств те-
рміна «корпоративна культура» та її з трудовим потенціалом. Тому дослідження
корпоративної культури як чинника впливу на ефективність використання трудо-
вого потенціалу вітчизняних підприємств набуває особливої актуальності в умо-
вах національної економіки.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Аналіз наукових джерел і публі-
кацій в сфері економіки і управління підприємствами показав, що багато вчених
зробили значний внесок у теоретичне обґрунтування терміна «корпоративна
культура».

Незважаючи на значний масштаб наукових досліджень з цієї проблематики,
сьогодні недостатньо повно висвітлений взаємозв’язок корпоративної культури та
трудового потенціалу вітчизняних підприємств. Тому це питання потребує більш
детального розгляду.

Мета статті – обґрунтування впливу корпоративної культури на трудовий
потенціал вітчизняних підприємств.

Виклад основного матеріалу. Термін «корпоративна культура» є відносно
новим для науки управління та досі не отримав універсального загальноприйня-
того визначення (табл. 1).

Таблиця 1

Зміст поняття «корпоративна культура» у різних дослідженнях

Рік Автор(и) Зміст поняття Джерело
1952 Э. Джакус Культура підприємства – це образ мис-

лення, що увійшов у звичку та став тради-
цією, це спосіб дії, який більшою чи мен-
шою мірою поділяють усі працівники під-
приємства і який повинен бути засвоєний і
хоча б частково прийнятий новачками,
щоб нові члени колективу стали "своїми"

Jaques E. The changing
culture of a factory. – New
York: Dryden Press, 1952.
– P. 251.

1974 Л. Елдрідж,
А. Кромбі

Під культурою організації варто розуміти
унікальну сукупність норм, цінностей, пе-
реконань, зразків поведінки і т.п., які ви-
значають спосіб об'єднання груп і окремих
особистостей в організацію для досягнен-
ня поставлених перед нею цілей

Eldridge J., Crombie A. A
sociology of organization.
– London: Allen&Unwin,
1974.
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Продовження табл. 1

Рік Автор(и) Зміст поняття Джерело
1981 У. Оучи Організаційна культура – символи, цере-

монії та міфи, які повідомляють членам
організації важливі уявлення про цінності
та переконання

Ouchi W. Theory "Z": How
American business can
meet the Japanese
challenge. – Reading, MA:
Addison-Wesley, 1981.

1982 К. Голд Корпоративна культура – це унікальні
характеристики сприйманих особи-востей
організації, того, що відрізняє її від всіх
інших у галузі

Gold K. Managing for
Success: A comparison of
the private and public
sectors // Public
Administration Review. –
1982. – Nov.-Dec.

1983 Л. Смирцич Організаційна культура являє собою при-
дбані смислові системи, що передаються
за допомогою природної мови та інших
символічних засобів, які виконують репре-
зентативні, директивні і афективні функції
і здатні створювати культурний простір і
особливе відчуття реальності

Smircich L. Concepts of
culture and organizational
analysis // Administrative
Science Quarterly. –1983.
– 28.

1985 С. Мішон, П.
Штерн

Організаційна культура – сукупність пово-
джень, символів, ритуалів і міфів, які від-
повідають поділюваним цінностям, влас-
тивим підприємствам, і передаються кож-
ному члену з вуст в уста в якості життєво-
го досвіду

Michon C., Stern P. La
dynamisation sociale. –
P.:Ed. d'organisation,
1985.

2003 О. С. Віхан-
ській,
О.І.Наумов

Корпоративна культура – набір найважли-
віших спрямованих на членів колективу
припущень, що набувають вираження у
цінностях, декларованих організацією, і
задають людям орієнтири їхньої поведінки
та дій

Виханский О. С., Наумов
А. Н. Менеджмент: Учеб-
ник. – 3-е изд. /
О. С. Виханский,
А. Н. Наумов. – М.: Эко-
номист. 2003. – 532 с.

2006 Д.С.Ліфін-
цев

Корпоративна культура організації – це
система цінностей, принципів діяльності,
норм поведінки, традицій, зовнішніх сим-
волів, котра прийнята та реально діє в тій
або іншій організації, характеризує її та
вирізняє з усіх інших

Вплив корпоративної
культури на мотива-цію
персоналу // Актуальні
проблеми економіки. –
2006. – № 2 (56) –
С. 154-158.

2010 О.П. Дяків Корпоративна культура – це система ма-
теріальних і духовних цінностей, проявів,
що взаємодіють між собою, властивих цій
компанії, таких, котрі відображають її ін-
дивідуальність і сприйняття себе та інших
у соціальному й речовинному середови-
щах, що проявляється в поведінці, взає-
модії, сприйнятті себе і навколишнього
середовища

Основні складові форму-
вання корпора-тивної
культури в організації //
Форму-вання ринкової
економіки: зб. наук.
праць. – Соціально-
трудові відносини: теорія
і практика. – К.: КНЕУ,
2010. – Т. 3. – С. 94-100.

Проведений аналіз тлумачень корпоративної культури показує, що, по-
перше, кожний автор прагне надати власне визначення цього поняття, яке, в
свою чергу, формується виключно залежно від цілей дослідження, а, по-друге,
необхідно цей термін виокремити від суміжних понять.

Виклад основного матеріалу. У літературі термін «корпоративна культу-
ра» вживається поряд із термінами «організаційна культура», «управлінська
культура», «виробнича культура», «культура трудових відносин», «ділова куль-
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тура», «культура підприємства». Іноді корпоративна культура розглядається як
корпоративна етика, тобто етичні принципи, яких повинні дотримуватися керів-
ники і співробітники організації у взаємодії між собою, а також з клієнтами і пар-
тнерами.

Найбільшу складність становить поділ понять «корпоративна культура» і
«організаційна культура» як найчастіше «взаємозамінних». У більшості наукових
праць вітчизняних авторів чітко ці поняття не розмежуються (можна зустріти пра-
ці, в яких вони використовуються одночасно), хоча спроби зробити це відомі.

Аналіз спеціалізованої літератури [3, 7] дозволив виділити чотири точки зо-
ру.

1. Корпоративна культура тотожна організаційній культурі. Організаційна
культура визначається за допомогою тих само термінів, що і корпоративна, а са-
ме: філософія та ідеологія організації, ціннісні орієнтації, вірування, очікування,
норми, важливі припущення, що приймаються і поділяються всіма членами колек-
тиву. Ці ціннісні орієнтації передаються індивідам через символічні засоби духов-
ного і матеріального внутрішньо організаційного оточення.

2. Корпоративна культура – частина організаційної культури. Ця точка зору
менш поширена. Відмінності, які наводяться, видаються непереконливими. На-
приклад, можна зустріти таку точку зору, що організаційна культура – це культура
материнської організації, а корпоративна – культура підрозділів цієї організації в
інших країнах. Питання, чому ж вони розрізняються по суті (по структурі, функцій),
залишається невирішеним, хоча сама наявність різних назв говорить про те, що
повинна бути відмінність.

3. Корпоративна культура – це культура великих виробничих, торговель-
них та ін. об'єднань з певною формою економічної і юридичної структури (кор-
порацій).

4. Корпоративна та організаційна культури – самостійні поняття, тобто ці
поняття – різні, що перетинаються за елементами (артефактами, місією організа-
ції та умовами праці).

З нашої точки зору, найбільш прийнятним для менеджерів сучасних підпри-
ємств є розуміння того, що корпоративна та організаційна культури є різними, не-
залежними один від одного поняттями. Таке бачення можна пояснити тим, що
здебільшого організаційна культура носить імперативний характер, який відобра-
жається в документах, наказах тощо, тоді як корпоративна культура є цінностями,
що властиві підприємству і виявляються в поведінці, взаємодії, сприйнятті себе і
середовища організації. Тобто корпоративна культура не може мати імперативно-
го характеру в силу її специфіки. Це пояснює необхідність чіткого розмежування
цих двох понять.

Цікавими є результати порівняльного аналізу особливостей корпоративних
культур підприємств економічно розвинених країн світу та країн Східної Європи
(України, Росії та Белорусії) (табл. 2).

Особливості корпоративної культури кожної країни невідривно пов’язані з
національними культурними традиціями. Тому в економічно розвинених країнах,
де корпоративна культура більш розвинена, ефективність трудового потенціалу
підприємств має вищий рівень порівняно з країнами Східної Європи. Лише на за-
садах запровадження корпоративної культури можливо досягти розкриття твор-
чих можливостей людини, її прагнень до реалізації здібностей, трудової та інно-
ваційної активності.

На відміну від економічно розвинених країн світу вітчизняні підприємства
характеризуються складним процесом формування корпоративної культури через
історичне минуле нашої країни. Тоталітарний режим, різкий перехід до ринкових
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відносин залишили значний відбиток на культурі нації, психології мислення наро-
ду. На підприємствах України практично відсутня орієнтація стратегічного управ-
ління персоналу на розвиток корпоративної культури. Свідченням цього є дані
соціологічних досліджень (рис. 1-2).

Таблиця 2

Порівняльний аналіз корпоративних культур економічно розвинених
країн світу та країн Східної Європи [5, 6, 8]

Країна Особливості корпоративної культури
США Прагматизм. Орієнтація на реальну справу, прагнення до матеріа-

льного достатку та заробляння грошей. Цільова орієнтація. Раціона-
льне використання часу як найважливішого ділового ресурсу. Інди-
відуалізм. Комунікабельність, дружелюбність, відкритість та щирість
підштовхують американців до співробітництва та роботи на основі
взаємної довіри без оформлення з кожного приводу паперів. Нечес-
на поведінка партнера, порушення угод викликає гостру негативну
реакцію. Розподіл ділового та особистого у діловій практиці і поведі-
нці. Патріотизм, який веде до етноцентризму. Широке використання
у практиці менеджменту теоретичних положень наукового, класично-
го, ситуаційного менеджменту, а також планування організаційних
змін та стратегічне управління

Англія Прагматичність, що виражається в орієнтації на справу, дію, здоро-
вий глузд. Ставлення до бізнесу зі спортивним азартом. Демонстра-
ція ділових якостей у дії та неприйняття абстрактних проектів. Від-
чуття власної гідності, що спричиняє необхідність дотримуватися
етичних норм, правил, контролювати свої емоції, виявляти терпля-
чість до чужих поглядів та переконань, мужність, холоднокровність.
Повага до традицій та консерватизм. Прихований, коректний етно-
центризм, який не виявляється у формах, що принижують націона-
льні почуття інших людей. Уміння вести справи у різних країнах,
сприймати й адаптувати чужу культуру в інтересах бізнесу, гармо-
нійно будувати стосунки з місцевою владою та населенням

Франція Інтелектуалізм, любов до мистецтва, гармонії та краси, прагнення
досягти досконалості проектів, програм, планування. Несміливість і
нерішучість у практичному виконанні планів. Схильність до конфлік-
тів і суперечок при розв’язанні проблем, небажання йти на компро-
міс, оскільки ефективне розв’язання проблеми має забезпечуватися
досконалими планами. Ефект компенсацій. Необхідність дотриман-
ня суворих схем, законів та регламенту в діловій сфері компенсуєть-
ся стилем спілкування, поведінкою в родині та приватному житті, які
виражаються у розкутості, свободі від умовностей, живості характе-
ру, гуморі, кмітливості

Японія Поєднання величезного працелюбства з внутрішнім прагненням до
краси та досконалості. Традиціоналізм. Практицизм, швидка адапта-
ція до нововведень. Колективізм («групізм»). Ввічливість, делікат-
ність, акуратність

Східна
Європа

(Росія, Україна,
Белорусія)

Невибагливість до зовнішніх та внутрішніх умов праці. Необ-
ов’язковість виконання угод у визначені строки, що частково компен-
сується здатністю працювати у понаднапруженому режимі деякий
час. Певний загальний тип ментальності авторитарної системи як
наслідок: безініціативність, безпорадність, ірраціональна віра у все-
силля «вождів» тощо. Швидке засвоєння нормативних цінностей
корпоративної культури
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25%

35%

40%

намагаються формувати КК в компанії (40%)
визнають необхідність формування КК в своїй компанії (35%)
вважають КК дурницею (25%)

Рис. 1. Ставлення вітчизняних підприємців до впровадження
корпоративної культури (КК) в організації

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

55%

40%

35%

25%

вважають, що в ідеалі КК має бути на підприємстві (55%)
 намагаються сформувати КК за допомогою західних технологій (40%)

визнають потребу в КК, але для цього в них не вистачає ні часу, ні ресурсів (35%)
вважають КК неотрібною (25%)

Рис. 2. Стан корпоративної культури на вітчизняних підприємствах

Корпоративна культура може суттєво впливати на трудову поведінку,
мотивацію саморозвитку працівників, збагачення чи збіднення (деградацію) тру-
дового потенціалу підприємства. В свою чергу, трудовий потенціал прямо впли-
ває на кінцеві результати діяльності організації. Тому визначення показників
корпоративної культури, що віддзеркалюють її вплив на ефективність викорис-
тання трудового потенціалу підприємства, є важливим для суб’єктів господарю-
вання.

Вплив корпоративної культури на показники трудового потенціалу підпри-
ємства зображено на рис. 3. Показники, що відображають загальний стан корпо-
ративної культури підприємства, згруповано за 5-ма ознаками: кількісними, якіс-
ними, мотиваційними, мобільними, витратними характеристиками КК.

Існування впливу корпоративної культури на трудовий потенціал підприєм-
ства доказують також її функції:

 Розроблено за даними [2].
 Розроблено за даними [2].
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Рис. 3. Вплив корпоративної культури на ефективність використання
трудового потенціалу підприємства4

4 Розроблено на основі [1, 4].
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КЕРІВНИЦТВОМ ОРГАНІЗАЦІЇ
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надання співробітникам організаційної ідентичності, визначення внутріш-
нього уявлення про підприємство та його головні цінності, що слугує важливим
джерелом само ідентифікації персоналу як команди (впливає на рівень компетен-
ції і трудовий менталітет – складові трудового потенціалу);

допомога новим співробітникам швидко адаптуватись і прилучитися до
ефективної роботи, правильно сприймати явища, що відбуваються на підприємс-
тві, завдяки знанням про головні принципи корпоративної культури (впливає на
організованість і трудову активність);

стимулювання вияву індивідуальної і колективної відповідальності при ви-
конанні окреслених завдань, зокрема у сфері інновацій (впливає на мобільність і
здатність до розроблення інновацій.

Висновки. На сучасному етапі розвитку економіки нашої країни опора на
конкурентоспроможність потенціалу персоналу – шлях до успіху організацій.

Власникам українських підприємств і організацій необхідно зрозуміти, що ко-
рпоративна культура відіграє найважливішу роль в процесі формування конкурен-
тоспроможного потенціалу персоналу. Адже успіх підприємства визначається не
лише знаннями та мотивацією персоналу, науково-технічними досягненнями, нови-
зною і якістю продукції, але значною мірою етичними принципами, за якими живе
підприємство, його загальними цінностями і нормами організаційної поведінки.

Формуючи корпоративну культуру, керівництво підприємств України пови-
нно враховувати, що до головних шляхів формування конкурентоспроможного
трудового потенціалу за рахунок запровадження корпоративної культури нале-
жать: перегляд діючих на підприємствах систем управління працею; впроваджен-
ня та розвиток корпоративної культури персоналу підприємства; підвищення рівня
соціальної захищеності працівників; вдосконалення колективно-договірного регу-
лювання праці; забезпечення розвитку персоналу організації; організація заходів,
присвячених пропаганді корпоративної культури на підприємстві.
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РАЗВИТИЕ МЕТОДИЧЕСКОГО ПОДХОДА К ОЦЕНКЕ КАЧЕСТВА
ПРОЦЕССА ПРИНЯТИЯ УПРАВЛЕНЧЕСКИХ РЕШЕНИЙ

Введение: Управленческое решение является центральным звеном управленческого цик-
ла. Одной из характеристик управленческого решения является качество. От качества процесса
принятия управленческих решений зависят конечные результаты управления деятельностью пред-
приятия. Предпосылкой обеспечения заданного уровня качества процесса принятия управленчес-
кого решения является оценивание его уровня. Поэтому важным является формирование/выбор
методического подхода к оцениванию качества процесса принятия управленческого решения на
предприятии. Цель: Развитие теоретических основ методического подхода к оценке качества при-
нятия управленческого решения. Методы: методы логического и сравнительного анализов, метод
группировки, метод интеграции, графический метод. Результаты: Исследованы подходы к тракто-
ванию понятий «качество» и «качество управленческого решения». Уточнено понятие «качество
принятия управленческого решения» с учетом специфических особенностей процесса принятия
управленческих решений. Определена сущность и значение оценивания качества процесса приня-
тия управленческого решения. Уровень качества процесса принятия управленческого решения
предложено оценивать путем определения интегрального показателя, который формируется на
основе системы показателей. Система показателей оценивания качества процесса принятия
управленческого решения построена на основании оценки качества факторов, которые оказывают
влияние на этот процесс. Выводы: Обоснован выбор процессного подхода к оцениванию качества
принятия управленческого решения. Интегральный показатель качества процесса принятия управ-
ленческих решений построен на базе системы показателей, отражающих качество информацион-
ного обеспечения процесса принятия управленческого решения, качества ресурсного обеспечения
процесса и характеристик ЛПР.
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